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Este trabajo tiene como objetivo ejecutar un diagnostico a cerca del estudio 
investigativo realizado sobre el Clima Organizacional actual en las Facultades de 
Ciencias Ambientales y Tecnologías de la Universidad Tecnológica de Pereira. 
Se efectuó mediante un llamado interno en la Universidad Tecnológica de Pereira, en la 
cual se requería el conocimiento disposición y experiencia en el campo de la 
investigación de ingenieros industriales que estuvieran dispuestos a proponer con los 
resultados obtenidos una propuesta de mejoramiento en la productividad, 
competitividad e innovación del personal adscrito a la Institución. 
El estudio se desarrollo a partir de la referencia de estudios realizados a todo el plantel 
educativo en los años 2005 y 2007. Desde de este último diagnostico, se encontró la 
manera de evaluar, obtener resultados y proponer nuevas estrategias para ayudar en el 
fortalecimiento y mejoramiento de los procesos que llevan a cabo los docentes de las 
respectivas facultades. 
En el desarrollo del instrumento se conto con herramientas de investigación analíticas y 
descriptivas; utilizando métodos para la misma como lógico, análisis y síntesis y  
estadístico, los cuales fueron de ayuda para dar un diagnostico adecuado y mejorar los 










This work has an objective of how to execute a diagnostic near to the study of realizing 
about the organizational actual climate in the powers of environmental science and 
technologies from the Universidad Tecnológica de Pereira. 
It made immediately a wake up call inside the Universidad Tecnológica de Pereira, in 
which required the acknowledgement disposable and experience in the camp to the 
investigation of industrial engineers that were ready to propose with the results 
obtained a proposal of a better productivity, competitiveness and innovation of 
personnel attached to the institution. 
The study has developed partly due to the reference of studies realized to everything in 
the educational campus in the years 2005 - 2007. Apart from the last diagnostic, it was 
found that the manner of obtaining, evaluating results and propose new strategies to 
help in the strengthening and bettering of the processes that carry out teachers of the 
respective powers. 
In the development of the instrument it was counted with tools of analytical 
investigation and descriptive; using methods for the same like logical, analysis and 
synthesis and statistical, which were of help to give a diagnostic adequate and better 










El ambiente laboral puede ejercer sobre el individuo un control relativamente intenso o 
bien promover normas, reglamentaciones y orden. 
Cuando nos referimos a la percepción de la organización y su medio ambiente de 
trabajo, nos referimos al medio ambiente psicológico, es decir, a su sistema de filtro o 
estructuración perceptivo. De acuerdo a esa percepción los colaboradores de una 
empresa efectúan una descripción de los múltiples estímulos que se encuentran 
actuando sobre los mismos en el mundo del trabajo y que definen su “situación laboral”; 
ésta atmósfera psicológica de una organización se la designa como el “clima de la 
empresa” para un individuo. 
Un buen clima organizacional es factor de gran valor dentro de la institución, por el 
hecho de buscar armonía y bienestar entre los mismos integrantes de cada facultad. Es 
importante mencionar que cuando el clima organizacional en los resultados de un 
estudio arroja aspectos positivos conlleva al mejoramiento instantáneo del clima laboral 
que conduce al logro de los objetivos de la institución y por lo tanto brinda mejora en los 
procesos que desempeñan los colaboradores de la institución. 
Es por ello que el capital humano es y ha sido siempre, el recurso más importante de 
las organizaciones. Hoy en día, la comunicación, motivación e información son 
fundamentales teniendo en cuenta que son las que abren camino en los procesos que 
se llevan a cabo dentro de la institución y para los cuales se busca un mejoramiento 
continuo que beneficie no solo el ambiente laboral sino profesional y personal. 
Algunos de los indicadores que se utilizaron para el estudio del clima organizacional y 
que demuestran tener una alta relevancia en el desarrollo del mismo como adaptación 
para el cambio, comunicación, motivación, reconocimiento a la labor entre otros; 
muestran la diferencia y la importancia de la medición del clima, y dan resultados que 
más adelante podrán adoptar estilos laborales mejor implementados y con más 
entusiasmo y dedicación. 
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Es de anotar que el clima organizacional en la Universidad Tecnológica de Pereira es 
uno de los estudios fundamentales para el desarrollo tanto de los colaboradores como 
del personal en general y buen desempeño de la misma, por lo que se debe prestar 
mayor atención ante los cambios suscitados y dar prioridad a los indicadores que 

















MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD 
TECNOLOGICA DE PEREIRA EN LAS FACULTADES DE CIENCIAS AMBIENTALES 
Y TECNOLOGIAS 
 
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
¿Cómo el clima organizacional de la Universidad Tecnológica de Pereira ayuda a 
implementar el plan de desarrollo 2009-2019? 
2. JUSTIFICACIÓN  
En la actualidad el enfoque empresarial de la región cafetera, se caracteriza por su 
amplia gama en la estructura de negocios;  una cultura emprendedora y dinámica en la 
que influyen directamente los miembros de las organizaciones, guiados por una serie de 
reglas, procedimientos, trámites y algunas limitantes a las que se ven enfrentados en el 
desarrollo de las actividades productivas. 
El clima organizacional es un tema de gran importancia para las instituciones, ya que 
este interviene directamente con el activo intangible más importante dentro de la 
organización, el recurso humano. 
El que exista un buen clima laboral produce diferentes efectos dentro de las personas,  
este afecta su estado de ánimo y por consiguiente el desempeño laboral, determinando 
en gran medida el nivel de productividad, calidad y satisfacción; es por esto que la 
institución debe conocer el desempeño de las variables que influyen en el clima 
organizacional con el fin de analizarlas, evaluarlas y tomar acciones correctivas y 
sostenibles, que conlleven a la lograr las metas organizacionales. 
La Universidad Tecnológica de Pereira, es la institución de educación superior más 
reconocida en Risaralda; su labor académica ha trascendido fronteras y goza de gran 
reconocimiento, posicionándose como una de las mejores del país; actualmente 
20 
 
motivados por el plan de desarrollo institucional (PDI), que se plantea como un marco 
lógico y definido desde el 2009 - 2019, en el cual se crean herramientas para la 
formulación de diferentes escenarios que describen desde una visión prospectiva el 
posible futuro de dicha institución.  
De esta manera la medición del clima organizacional de la institución resulta de vital 
importancia con el fin de llevar a cabo dichos planes, basados en los principios 
planteados por el PDI1, el cual no es más que la herramienta escogida para alcanzar 
objetivos planteados a largo plazo. 
Medir el clima organizacional en el estamento Administrativo, Docente y Directivo de la 
institución, plantea diferentes retos para la Universidad Tecnológica de Pereira  la cual 
se enfoca en educación superior de alta calidad desarrollando niveles de aprendizaje 
que garanticen el ser  competitivos y cumplir así, con el metas para el cual fue creado el 
plan de desarrollo Institucional.  
La evaluación de clima organizacional brinda la oportunidad de visualizar las posibles 
soluciones a problemas cotidianos, brindando las herramientas necesarias que permitan 
resaltar o mantener las fortalezas2, al igual que enfrentar,  corregir e implementar 
soluciones para participar en planes de mejoramiento continuo con miras a un 
posicionamiento nacional e internacional que brinden un mayor reconocimiento a la 
labor prestada por la Institución.  
3. OBJETIVO GENERAL 
 Medir el clima organizacional en la Universidad Tecnológica de Pereira con el fin 
generar propuestas a partir de los resultados obtenidos para el cumplimiento del  
Plan de Desarrollo Institucional 2009- 2019. Específicamente en las Facultades de 
Ciencias Ambientales y Tecnologías. 
                                            
1
Definición entregada a la Oficina de Planeación, Decano de la Facultad de Ing. Industrial, Ing. Wilson Arenas Valencia 
2





4. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Desarrollar un instrumento para la medición del Clima Organizacional. 
 Medir el clima organizacional presente en las  Facultades de Ciencias Ambientales 
y Tecnologías.  
 Elaborar un diagnostico con la información obtenida. 
 Proponer estrategias de mejoramiento del clima organizacional con base en los 
resultados obtenidos. 
 
5. MARCO REFRENCIAL 
5.1. MARCO TEÓRICO  
 
El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas las 
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su 
organización, para de esta manera alcanzar  un  aumento  de productividad, sin perder 
de vista el recurso humano. 
 
La importancia de este concepto radica en el hecho de que el comportamiento de un 
colaborador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que 
dependen de las percepciones que éste tenga de dichos factores. Sin embargo, en gran 
medida estas percepciones pueden depender de las integraciones y/o actividades, 
además de otras experiencias que cada miembro de las diferentes facultades tenga con 
la institución. Entre estos se destacan el reconocimiento dentro de la organización y la 
satisfacción de sus necesidades, siendo estas prioridades que deben ser atendidas para 
lograr que su motivación se convierta en el impulsador para asumir responsabilidades y 
encaminar su conducta laboral al logro de las metas que permitirán que la institución 
alcance altos niveles de eficacia y desempeño laboral. Desde esta percepción se toma 
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que el clima organizacional es el eslabón que refleja la integración entre las 
características personales e institucionales.3 
 
Esta definición hace referencia a que el clima organizacional se comprende de todo lo 
referente al ambiente de trabajo propio de la institución. Dicho ambiente ejerce 
influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus colaboradores; a tal grado 
que se puede manifestar que a partir de este se refleja la cultura más profunda tanto 
interna y externa de los subordinados como de la Institución. En este mismo orden de 
ideas cabe señalar que el clima determina la forma en que el colaborador adjunto a 
cada facultad y como miembro activo de la institución percibe su trabajo, su 
rendimiento, la productividad y satisfacción en la labor que desempeña y que a su vez lo 
perciben sus directivas. 
 
En función de lo planteado, surgen interrogantes acerca de ¿cuáles son las variables del 
clima organizacional que inciden en la eficacia de los docentes y/o administrativos de la 
institución y las cuales hacen que se vea reflejado negativamente su desempeño 
laboral?. Estas interrogantes constituyen el eje fundamental de la cual parte esta 
exploración. 
 
Esta investigación está limitada a diagnosticar el clima organizacional y el desempeño 
laboral del cuerpo docente y/o administrativo de la Universidad Tecnológica de Pereira 
en las Facultades de Ciencias Ambientales y de Tecnologías, y tiene como fin dar un 
diagnostico de cada uno de los indicadores que miden el desempeño laboral de los 
mismos en las facultades y dependencias para proyectar su nivel de desarrollo 
intelectual e informático.  
  
En la actualidad los cambios ocupan un aspecto importante para la integración y 
adaptación del personal en las organizaciones como en este caso lo es la Universidad 





Tecnológica de Pereira al mismo tiempo que lo es la tecnología, la cual permite abrirse 
al cambio que posibilita las medidas en las cuales se orientan las mejoras que se 
requieren para el cumplimiento de los objetivos y las metas propuestas en base a las 
políticas institucionales. 
 
Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una 
gran variedad de factores.  Unos abarcan los factores de liderazgo y prácticas de 
dirección (tipos de supervisión: autoritaria, participativa).  Otros factores están 
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización (sistema de 
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones). Otros son 
las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo 
social, interacción con los demás miembros).  
 
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la institución a 
nivel positivo y negativo, definidas por la percepción que los miembros tienen de la 
misma.  Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, 
afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, innovación, 
entre muchos otros. 
 
La elaboración del Clima Organizacional es un proceso sumamente complejo a raíz de la 
dinámica de la organización, del entorno y de los factores humanos.  Por lo que muchas 
empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor 
humano.  Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones 
requieren contar con mecanismos de medición periódica de su Clima Organizacional que 
va ligado con la motivación del personal y  como antes se señalaba éste puede 
repercutir sobre su correspondiente comportamiento  y desempeño laboral.4  
 
                                            
4 http://www.bibliomaster.com/pdf/5696.pdf, Espinosa, Fernando  
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En conclusión el clima organizacional es determinante en la forma que toma la 
institución, en las decisiones que al interior de ella se ejecutan o en cómo se tornan las 
relaciones dentro y fuera de esta. 
 
5.2. MARCO CONCEPTUAL 
 
El clima de una organización es uno de los aspectos más frecuentemente aludidos en el 
diagnóstico organizacional. Tanto asó que muchas veces se ve confundido el diagnóstico 
organizacional con diagnóstico del clima organizacional. Se trata de un tema que se 
plantea en la década de los sesenta, junto con el surgimiento del Desarrollo 
organizacional y de la aplicación de la teoría de sistemas al estudio de las 
organizaciones.5 
 
La relación sistema-ambiente, propia de la teoría de los sistemas abiertos proveniente 
de la Teoría General de Sistemas, propuesta por von Bertalanffy (1984) y enriquecida 
con aportes de la cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoría organizacional en los 
años sesenta. Esta proposición la de ver a los sistemas organizacionales en su relación 
con su entorno ambiental encuentra acogida en una teoría de organizaciones que 
buscaba superar las comprensiones excesivamente mecanicistas de algunos enfoques y 
reduccionistas por otros. Las perspectivas formalizantes de la escuela clásica, por otra 
parte, habían encontrado rudas críticas por parte de algunos enfoques de corte 
psicológico-social, que tenían su origen en la escuela de relaciones humanas. 
 
Talcott Parsons (1966), por su parte, había propuesto una teoría en que las 
organizaciones resultaban ser un subsistema de la sociedad y que hacía un llamado de 
atención sobre las complejas vinculaciones institucionales de las organizaciones con la 
sociedad. Esta teoría proponía, además, un camino que permitiera integrar la 
personalidad, el sistema social organizacional y los niveles culturales. Esta integración 
                                            
5 Rodríguez, Darío (2005) Diagnóstico del clima organizacional pp. 159 -178 en Diagnóstico organizacional. México D.F.: Alfaomega 
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podría producirse a través de los roles, los status y las expectativas, tomando en 
consideración las orientaciones de la personalidad y las orientaciones normativas. Sin 
embargo, esta teoría no pudo ser adecuadamente comprendida y acogida, por cuanto el 
desafío del momento tenía un sentido eminentemente práctico y resultaba muy difícil 
para los investigadores de la época el realizar un esfuerzo de esa envergadura. Por esta 
razón, la propuesta Parsoniana no fue acogida, o lo fue muy marginalmente, como en el 
caso del trabajo de Katz y Kahn (1977) y el de BucMey (1973). 
 
En síntesis, el tema del clima organizacional surge en un momento en que se siente 
necesario dar cuenta de fenómenos globales que tienen lugar en organizaciones, desde 
una perspectiva holística, pero que al mismo tiempo sea lo suficientemente simple como 
para poder servir de orientación a trabajos prácticos de intervención en las 
organizaciones, como lo desea el Desarrollo Organizacional. 
 
Para darle un acoplamiento integro y definido en el entorno corporativo que se 
desenvuelve esta investigación acerca de la definición de clima organizacional podemos 
destacar de lo anteriormente expuesto de manera precisa que se precisa como las 
Percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, el 
ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en 
torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.6 
 
De igual forma para lograr el objetivo propuesto en este estudio de clima organizacional 
se encuentra enfocado la comprensión de las variables ambientales internas que afectan 
el comportamiento de los individuos en la institución educativa y su aproximación a 
estas mismas se da a través de las percepciones que cada miembro activo tienen de 
ellas. 
 
                                            
6
 Rodríguez, Darío (2005) 
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Las variables que se tuvieron en cuenta para el estudio y medición de clima 
organizacional en las facultades de Ciencias Ambientales y de Tecnologías, algunas 
fueron tomadas del instrumento de clima 18 de la Universidad Tecnológica de Pereira y 
otras se adjuntaron como parte del proceso que se muestra en torno a las labores que 
desempeñan los docentes-administrativos en el plantel educativo. 
  
A continuación se presentan dichos elementos teóricos que soportan el tema y el sector 
objeto de estudio; sus conceptos fundamentales sobre los que se desarrolla la 
investigación y una definición práctica de cada uno. 
TRABAJO EN EQUIPO 
Este indicador es muy importante dentro del estudio ya que por medio de este se toman 
en cuenta muchos factores que inciden en el desempeño de los colaboradores de la 
institución como percepción, unión, entrega, compañerismo entre otros al igual que 
algunos otros indicadores que se promueven mediante este ya que con un buen trabajo 
en equipo se demuestra la comunicación que existe, la información oportuna que se 
tramita, se empieza a percibir la satisfacción del trabajo que se está realizando y se 
puede deducir que en el entorno laboral existen buenas relaciones entre otras. De 
acuerdo con lo anterior este indicador es el factor que más importancia debe tener y por 
lo expuesto al que se le debe atribuir el resultado del clima analizado en la institución. 
De su definición podemos decir que el trabajo en equipo es la “fuerza que integra a un 
grupo colectivo de personas que laboran para una misma causa, caracterizándolo por su 
sentido de solidaridad y de pertenencia al grupo que integran sus componentes”7. 
Cuanta más afinidad existe, más probable es que el grupo comparta valores, actitudes y 
normas de conducta, direcciones estrategias y procedimientos que conlleva a la 
institución a ser eficiente, innovadora y armónica. El trabajar en equipo resulta 
provechoso no solo para una persona si no para todo el equipo involucrado. Este grupo 
                                            
7
 http://www.articulosya.com/article/615/Trabajo_en_equipo.aspx - Rosalía Vaquero Vera. 
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colectivo debe estar supervisado por un líder, el cual debe coordinar las tareas y hacer 
que sus integrantes cumplan con ciertas reglas. 
LIDERAZGO 
Indicador que muestra de los colaboradores la iniciativa que estos tienen de realizar las 
labores encomendadas sin previo aviso, ocasionando de esta forma un atractivo ante los 
directivos de las facultades para cuando estos deban tomar decisiones importantes 
saber que pueden derogar estas diligencias con terceros o al menos tener un punto de 
vista más amplio por los meritos antes hablados de los que buscan abrir campos mas 
allá de los que pueden andar. 
En cuanto a su definición se cuanta con la siguiente interpretación “Liderazgo es el 
conjunto de capacidades que un individuo tiene para influir en un colectivo de personas, 
haciendo que este colectivo trabaje con entusiasmo en el logro de objetivos comunes. 
Se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, 
incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo.”8 
FACILITACION PARA EL CAMBIO 
En este indicador encontramos a un personal dispuesto a enfrentar todo tipo de 
exigencias, entornos, nuevas iniciativas, innovaciones que día a día se le puedan 
originar en el lugar de trabajo y de las cuales se tienen dos conceptos, uno es el de 
auto-superación y autoconocimiento y dos el querer ver que la institución se vea 
reflejada en todos los cambios que este individuo participa y se destaca, sin olvidar sus 
funciones principales y el objetivo por el cual se desempeña dentro de la organización.  
La siguiente definición es la que brinda la importancia de este indicador en el 
instrumento: “Es facilitar la interacción con el medio externo, implica también asumir la 
empresa como sistemas dinámicos lo suficientemente estables como para cumplir una 
                                            
8
 El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), 
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función orientadora, y a su vez flexibles garantizando su adaptación al medio y al 
desarrollo.”9 
EMPODERAMIENTO 
Fase por la cual los colaboradores dan un concepto de apropiamiento de sus 
obligaciones tanto designadas como las que en ellos nace por iniciativa propia, dando 
origen al cumplimiento de sus labores y enseñando la manera como está procediendo 
en su lugar de trabajo. 
Su definición está dada por lo siguiente  “Proceso por el cual las personas fortalecen sus 
capacidades, confianza, visión y protagonismo como grupo social para impulsar cambios 
positivos de las situaciones que viven”. Las personas y/o grupos organizados cobran 
autonomía en la toma de decisiones y logran ejercer control sobre sus vidas basados en 
el libre acceso a la información, la participación inclusiva, la responsabilidad y el 
desarrollo de capacidades”10. 
SENTIDO DE PERTENENCIA 
En la universidad se observa el alto sentido de pertenencia que el cuerpo docente, 
administrativos y demás personal adjunto a la misma, tienen y llevan con orgullo a 
donde se dirigen. Los colaboradores demuestran lo importante que es para ellos están 
vinculados a esta organización y lo mucho que le agradecen por disponer de los 
servicios que ellos le ofrecen. 
En cuanto a su definición se encontró que “El sentido de pertenencia no es más que la 
seguridad que la persona obtiene cuando se siente que ocupa un lugar dentro de un 
grupo; esto llevara a la misma a buscar conductas que permitan ocupar un sitio”.11 El 
                                            
9
 El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956 
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 Luis Fernando Ortiz Daza. Diario la Nacional 01 julio 2010 
11
Carlos Gabriel Simoncini, 2009. 
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sentido de pertenencia viene dado por la RESPONSABILIDAD, EL COMPROMISO Y LA 
CONFIANZA que los miembros de una institución sienten de forma reciproca”12. 
IMAGEN CORPORATIVA 
Para que una organización se constituya dentro de una civilización debe tener mucho 
éxito, posición y sobre todo ganas de destacarse por encima de las demás de mantener 
el origen que la caracterizado durante el transcurso de su estadía; eso es lo que hace 
que la institución este en donde esta, siendo una de las universidades más prestantes 
para el desarrollo y la educación a nivel nacional, ocupando el entre las mejores 10 el 
puesto número nueve que la caracteriza y distingue en la sociedad, por su calidad 
educativa en su educación superior.13 
La definición que acompaña este indicador se origina como “Sistema de signos visuales 
que tiene por objeto distinguir-facilitar el reconocimiento y la recordación- a una 
empresa u organización de las demás.  Su misión es diferenciar (base de la noción de 
identidad), y asociar ciertos signos con determinada organización, es decir, trasmitir 
elementos de sentido, connotaciones positivas; en otras palabras, aumentar la 
notoriedad de la empresa.”14 
COMUNICACION 
La comunicación hace parte del diario vivir y convivir de lo que llamamos Universidad 
Tecnológica de Pereira, ya que como sabemos una organización la componen sus 
integrantes que en nuestro caso serán los docentes, administrativos, alumnos y personal 
adjunto a cada facultad; para ellos es de gran importancia saber comunicar, distinguir el 
lenguaje y poder promover lo dicho o establecido, ya que si esta cadena está bien 
originada se puede lograr y garantizar un buen desarrollo de participación en la misma, 
tanto dentro como fuera de los procesos que lleva el personal de la institución. 
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La definición que se expresa el significado más cercano a lo anteriormente expuesto es 
la siguiente: “Proceso por el cual los integrantes del cuerpo docente y/o administrativo 
de la institución recolectan información pertinente acerca de los cambios, 
acontecimientos, sucesos que ocurren dentro de la misma. Esto clarifica el hecho de que 
la comunicación es una herramienta de trabajo importante con la cual los individuos 
pueden entender su papel y se pueden desempeñar de acuerdo con la organización”15. 
MOTIVACION 
Para el personal que caracteriza la Universidad Tecnológica de Pereira, es de gran valor 
el resaltar este indicador ante los supervisores, directivas y mando superiores; ya que 
este se ve muy afectado en algunos casos por no decir en la mayoría, pues se puede 
llegar a denotar falencia en él y por ende baja participación-negativa en los estudios 
realizados, cosa que no llegaría a suceder si se tiene más en cuenta la opinión 
percepción ideas cambios y un poco de incentivo hacia los colaboradores. La motivación 
es un indicador que mide tanto el desarrollo como la participación del personal en todas 
las actividades que desempeña interna como externamente, dando de si todo lo que 
tiene o por el contario su poco interés.  
 
Este indicador cuenta con la siguiente definición dentro del instrumento evaluador: 
“Estímulos que distingue una persona y los cuales la lleva a desempeñarse de la mejor 
manera en su trabajo, la motivación es lo que hace que un individuo actúe y se 
comporte de una determinada manera, mediante combinación de procesos 
intelectuales, fisiológicos y psicológicos por los cuales  decide, en una situación dada, 
con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía."16 
 
 
                                            
15 German Albeiro Castaño Duque. Documento “Seminario de teoría administrativa” de la Universidad nacional de Manizales.  
16
 Solana, Ricardo F..Administración de Organizaciones. Ediciones Interoceánicas S.A. Buenos Aires, 1993. Pág. 208  
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NEGOCIACION Y MANEJO DE CONFLICTOS 
Dentro del ambiente laboral que manejan los docentes y administrativos en las 
facultades de la Universidad, podemos decir que este indicador es realmente importante 
en cuanto a toma de decisiones fundamentales, pues por medio de este se concentra la 
participación que tiene el personal para plantear y negociar ideas por ejemplo u otros 
aspectos que den origen al manejo de este indicador. Es importante darle el valor 
agregado al colaborador por sus buenos aportes para manejar adversidades que se 
presentan tanto interna como externamente con su grupo de trabajo y con la facultad 
en general.    
La definición de este indicador se da como “Proceso por el cual las partes interesadas 
resuelven conflictos, acuerdan líneas de conducta, buscan ventajas individuales y/o 
colectivas, procurando obtener resultados que sirvan a sus intereses mutuos. La 
negociación no implica el uso de la fuerza bruta, las partes deben hacer concesiones, 
comunicarse y persuadir para alcanzar este compromiso”17.  
RELACIONES  
Dentro de una organización el personal en general debe guardar una conducta 
agradable, amable, cordial, ejemplar y sobre todo armónica, tanto con sus compañeros 
de trabajo como con el personal externo de la facultad, ya que todas estas conductas 
conllevan a obtener una buena relación y hacen del trabajo un lugar más ameno y 
menos cotidiano.   
Con la explicación anterior obtuvimos una definición que hace incapie a lo mencionado 
esta: relaciones: contactos profundos y/o superficiales que existen entre las personas 
durante la realización de cualquier actividad. Las relaciones juegan un papel 
fundamental en el desarrollo integral de la persona, pues a través de ellas, el individuo 
obtiene importantes refuerzos sociales del entorno más inmediato que favorecen su 





adaptación al mismo. Las relaciones son una oportunidad para acercarnos a otras 
experiencias y valores, así como para ampliar nuestros conocimientos.18 
RECONOCIMIENTO DE LA LABOR 
Uno de los factores fundamentales para los colaboradores de una organización es su 
reconocimiento entre el personal administrativo, directivos y cuerpo supervisor, pues de 
esta manera se motivan para que sigan ejerciendo su labor de misma manera y 
busquen alternativas de mejor funcionamiento para el beneficio propio y de la 
organización. Hay que tener presente que no solo es el hecho de tener personal 
capacitado y entrenado sino con buena disposición y participación activa dentro de la 
organización.  
La definición para este indicador es la siguiente: El reconocimiento a la labor son 
estímulos a incentivos a través de evaluaciones de desempeño en toda la organización, 
que motiva a los trabajadores a cumplir con los objetivos trazados. 
Reconocer el comportamiento y desempeño de los empleados se traduce en tangibles y 
positivos efectos al ampliar los niveles de satisfacción y retención así como al mejorar la 
rentabilidad y productividad de la organización a todos los niveles y a un bajo coste. 
SALUD OCUPACIONAL 
Este indicador debería tener muy buena participación en el instrumento y por ende en 
los resultados, ya que mediante este se obtiene los déficit que se tienen, las falencias 
que hay en los lugares de trabajo y por supuesto la participación que tiene el indicador 
dentro de las actividades que realiza el personal adjunto a la facultades. Este indicador 
debe estar en muy buena posición dentro de los resultados del instrumento ya que es el 
que indica la buena ejecución que se maneja para el cuidado, atención y prevención del 
lugar de trabajo de cada miembro de la institución.  
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 Manuel Lopez Jerez – reorganización estratégica, julio 2009. 
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La definición de este indicador está dada como “Ciencia que busca proteger y mejorar la 
salud física, mental, social y espiritual de los trabajadores en sus puestos de trabajo, 
repercutiendo positivamente en la empresa. Esta actividad multidisciplinaria promueve y 
protege la salud de los colaboradores controlando los accidentes y las enfermedades por 
medio de la reducción de condiciones de riesgo”19. 
INFORMACION 
La participación de este indicador en una organización es esencial y más en una tan 
compleja como lo es la Universidad Tecnológica de Pereira, que debe tener canales de 
información actualizados, confiables, seguros y con la tecnología más eficiente que  
como organización pueda contar. El personal debe tener afinidad y seguridad a la hora 
de recibir y enviar información. Se debe optar por mantener control y eficacia con este 
indicador ya que por medio de este se brinda toda actividad, novedad e integración que 
se presenta en la institución. 
Para este indicador se encontró la siguiente definición para dar más claridad a lo 
anteriormente descrito: información “conocimiento obtenido mediante el estudio, la 
comunicación, investigación e instrucción, la cual se manifestada de forma visual, 
auditiva o táctil y se agrega sistemáticamente y de forma coherente; se busca entregar 
en forma intangible para quien la requiera o a quien se demande hacer llegar”20. 
 
5.3. MARCO INSTITUCIONAL  
 
La universidad Tecnológica de Pereira (UTP),  situada en la Ciudad de Pereira-Risaralda, 
según datos suministrados por registro y control UTP cuenta aproximadamente con 
15000 estudiantes entre pregrado. Su estructura física está conformada por 19 edificios, 
y se localiza en la vereda "La Julita" ubicada en el suroriente del municipio de Pereira,  
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 Manuel Parra. Conceptos básicos en salud laboral. Chile, Santiago, Oficina Internacional del Trabajo, 2003. 
20
 Goldhaber, pagina 126, 1977 
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ciudad intermedia de Colombia, con una población de aproximadamente 800.000 
habitantes21.  
La Universidad Tecnológica de Pereira está organizada administrativa y académicamente 
así: Rectoría, Vicerrectoría Administrativa, Vicerrectoría Académica, Vicerrectoría de 
Investigaciones Innovación y extensión, Vicerrectoría de Responsabilidad Social y 
Bienestar Universitario, Secretaria General, Oficina Planeación, Oficina Control Interno, 
Oficina de Relaciones Internacionales, Oficina de Comunicaciones, Oficina de Egresados, 
Responsabilidad Social, Centro de Biblioteca, Centro de Recursos Informáticos y 
Educativos CRIE, Centro de Registro y Control Académico, Bienestar Universitario, 
División Financiera, División de Personal, División de Servicios, División de Sistemas. 
Además  cuenta con más de 100 grupos de investigación, aproximadamente 90 
semilleros y más de 900 Proyectos de Investigación; lo cual la convierte en una 
institución pionera en procesos de profundización e investigación a nivel nacional. 
La Universidad tiene bajo su dominio varios medios informativos de comunicación: 
Revistas: Mi Ratón, Médica del Risaralda, Scientia Et Technica, Café con Letras, 
Ciencias Humanas, Repes Radio: Universitaria Estéreo. 
La Universidad Tecnológica de Pereira tiene la Acreditación De Alta Calidad según 
Resolución N. 2550 30 de junio de 2005 por medio de la cual se otorga esta distinción a 
la primera Universidad de la región en ser reconocida por su excelencia; que la hace ser 
una de las 10 mejores universidades del país, una de las 100 mejores de América Latina 
y una de las 2000 mejores del mundo. 
Bureau Veritas Certificación otorgó los certificados en gestión de la calidad ISO9001: 
2000 y en gestión pública NTC GP 1000: 2000 en los procesos administrativos que 
apoyan a la docencia, investigación y extensión. 
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Este está dado por los lineamientos dados por el plan de desarrollo Institucional. 
Los principales propósitos institucionales son Trascender el modelo de universidad 
profesionalizante por el de universidad del saber donde la docencia, la investigación y la 
extensión propensa por el desarrollo integral del hombre y de la sociedad.  
 
Trabajar por el mejoramiento permanente de la calidad académica. Fomentar el 
Bienestar Universitario y propiciar el Desarrollo Humano de todos los integrantes. 
Participar y promover diferentes procesos de desarrollo social para contribuir al 
mejoramiento de la sociedad.  
 
Fomentar la participación de la comunidad universitaria. Incrementar la presencia de la 
universidad en el contexto regional, nacional e internacional.  
Recuperar, fortalecer y conservar los valores culturales que propenden por el desarrollo 
de la sociedad.  
 
Administración Universitaria22: 
La gestión universitaria en todas sus expresiones estará enmarcada en un proceso de 
planeación permanente. Todas las actividades realizadas en la universidad serán objeto 
de evaluación y sus resultados, serán aprovechados para mejorar permanentemente los 
procesos.  
Los criterios y mecanismos para ingresar a la universidad como estudiante o como 
empleado, garantizarán la igualdad de oportunidades y la selección de los mejores 
aspirantes.  
La inversión en la universidad estará determinada por el Plan de Desarrollo 
Institucional. La gestión universitaria realizará permanentemente programas de 
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Bienestar para toda la comunidad universitaria. La oferta de programas académicos 
debe ser la consecuencia de una necesidad social. La actividad académica estará 
orientada a la articulación de la docencia con la investigación y la extensión.  
El quehacer académico se encaminará a la consolidación de las comunidades 
académicas y del trabajo interdisciplinario. Promover las manifestaciones intelectuales y 
apoyar su divulgación. Asignar anualmente de su presupuesto recursos financieros 
acordes con las necesidades de los proyectos de investigación aprobados.  
Relaciones permanentemente con el medio. Organizar y fortalecer los apoyos 
académicos. Garantizar el sistema de información universitaria. Mantener una 
comunicación permanente al interior de la universidad y de ésta con el medio. 
Principios de la Administración: 
LA CALIDAD: 
En todas y cada una de las actividades y procesos, amén de los resultados obtenidos. 
Mejoramiento continúo de las personas y los procesos para la excelencia administrativa. 
 
EL TRABAJO EN EQUIPO: 
Con criterio de compromiso, participación y diálogo permanente. 
EL SENTIDO DE PERTENENCIA: 
Identidad institucional 
 
LA DIGNIFICACIÓN DEL TRABAJO: 
Mediante al amor a lo que se hace. 
 
LA EFICIENCIA Y LA EFICACIA: 





Y  responsabilidad con los compromisos adquiridos 
 
LA EQUIDAD: 
E igualdad de oportunidades en la atención racional de las necesidades de los usuarios. 
 
LOS PRINCIPIOS AXIOLÓGICOS: 
Valores éticos, morales y estéticos. 
 
LA AUTOCRÍTICA: 
Y reflexión permanente en función del mejoramiento y cualificación. 
LA SOLIDARIDAD: 
Y el respeto humano a través de la cortesía y el buen trato. 
 
LA AGILIDAD Y LA OPORTUNIDAD: 
Como respuesta a las demandas presentadas. 
Orientación Institucional: La Universidad Tecnológica de Pereira es una institución 
de educación superior de carácter estatal, vinculada a la sociedad del conocimiento en 
los campos de la ciencia, la tecnología, las artes y las humanidades. 
Misión Institucional: La universidad se define así misma bajo 4 funciones misionales 
que le permiten ofrecer servicios derivados de su actividad académica a los sectores 
público o privado en todos sus órdenes23, mediante convenios o contratos para servicios 
técnicos, científicos, artísticos, de consultoría o de cualquier tipo afín a sus objetivos 
misionales. 
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Es Una Universidad Estatal: Vinculada a la sociedad y economía del conocimiento en 
todos sus campos, creando y participando en redes y otras formas de interacción.  
Es Un Polo De Desarrollo: Que crea, transforma, transfiere, contextualiza, aplica, 
gestiona, innova e intercambia el conocimiento en todas sus formas y expresiones, 
teniendo como prioridad el desarrollo sustentable en la región eje cafetero 
Es una Comunidad: De enseñanza, aprendizaje y práctica, que interactúa buscando el 
bien común, en un ambiente de participación, diálogo, con responsabilidad social y 
desarrollo humano, caracterizada por el pluralismo y el respeto a la diferencia, inmersa 
en procesos permanentes de planeación, evaluación y control. 
Es Una Organización: Que aprende y desarrolla procesos en todos los campos del 
saber, contribuyendo al mejoramiento de la sociedad, para formar ciudadanos 
competentes, con ética y sentido crítico, líderes en la transformación social y económica. 
Visión institucional: Ser una Universidad de alta calidad, líder al 2019 en la región y 
en el país, por su competitividad integral en la docencia, investigación, innovación, 
extensión y gestión para el desarrollo humano con responsabilidad e impacto social, 
inmerso en la comunidad internacional. 
5.3.1. FACULTAD DE TECNOLOGIAS24 
 
MISION  
La Facultad de Tecnología es una comunidad académica adscrita a la UTP que desarrolla 
y presta servicios de formación de excelente calidad en pregrado y postgrado para 
contribuir al avance tecnológico de la actividad productiva y lograr el fortalecimiento y 
liderazgo institucionales mediante la integración y coordinación con otras facultades y 
dependencias de la Universidad. 
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La Facultad de Tecnología será en cinco años un centro líder de formación y desarrollo 
de la innovación tecnológica en el ámbito nacional. 
CONFORMACION. 
Como dependencia académica, a través de su Consejo de Facultad, le corresponde 
administrar siete programas: 
- Tecnología Eléctrica  
- Tecnología Industrial  
- Tecnología Mecánica  
- Tecnología Química  
 
Complementación profesional en Administración Industrial; dirigido a Tecnólogos 
Industriales. 
Complementación profesional en Química Industrial; dirigido a Tecnólogos Químicos. 




Dentro del marco Institucional, el programa de Tecnología Eléctrica forma y promueve a 
sus discentes a través de la aplicación de métodos actuales en el proceso de aprendizaje 
y en la enseñanza de tecnologías innovadoras, de modo que se satisfagan las 






Siguiendo los lineamientos del Ministerio de Educación Nacional y dentro de la 
estructura orgánica de la Universidad Tecnológica de Pereira, el programa de Tecnología 
Eléctrica tendrá un amplio reconocimiento como centro de desarrollo académico, 
investigativo y de extensión, en la formación de tecnólogos con alto nivel de 
competencia, con la actitud y el compromiso necesarios para la búsqueda de la solución 
a los problemas tecnológicos del medio social externo, en los campos de la potencia 
eléctrica, la automatización, las comunicaciones y la electrónica. 
Objetivos  
Objetivo General 
Formar un profesional íntegro y capacitado para aplicar, adaptar y actualizar la 
tecnología en los sistemas de: potencia eléctrica, automatización, 
control, comunicaciones y electrónica, que contribuya al desarrollo económico y social, 
tanto regional como nacional. 
Objetivos Específicos 
 Impartir los fundamentos científicos básicos, que proporcionen los 
conceptos y las herramientas que se requieren, para la comprensión de la 
técnica, la tecnología y la ciencia. 
 Dar formación profesional mediante un proceso educativo teórico – práctico 
de carácter integral. 
 Inculcar una formación social y humanística, mediante actitudes y valores 
de convivencia social. 
 Aportar soluciones desde el campo del saber en los procesos productivos. 




 Mantener programas de extensión para fortalecer la formación continua y el 
vínculo institucional con los egresados. 
 Realizar procesos de autoevaluación y mejoramiento continuos, con el fin 









PERSONAL ADSCRITO: la Universidad Tecnológica de Pereira en la Facultad de 
Tecnología Eléctrica cuenta con un personal adscrito de 16 colaboradores, asociados de 
la siguiente forma:  
 
FACULTAD DE TECNOLOGIA ELECTRICA 
NOBMRE CARGO 
CARLOS ALBERTO RIOS PORRAS  DIRECTIVO GRADO 12 
RICARDO HENAO GIRALDO  DOCENTE ASISTENTE 
OSCAR GOMEZ CARMONA  DOCENTE ASISTENTE 
FABIO ANTONIO OCAMPO MUÑOZ  DOCENTE ASOCIADO 
JORGE HUMBERTO SANZ ALZATE  DOCENTE ASOCIADO 
CARLOS JULIO ZAPATA GRISALES  DOCENTE ASOCIADO 
EDISON DUQUE CARDONA  DOCENTE ASOCIADO 
SIGILFREDO CATALINO ARREGOCES CAMPO  DOCENTE TITULAR 
POMPILIO TABARES ESPINOSA  DOCENTE TITULAR 
ANTONIO HERNANDO ESCOBAR ZULUAGA  DOCENTE TITULAR 
LUIS ENRIQUE AVENDAÑO  DOCENTE TITULAR 
LUZ MARINA PRIETO SERNA  TRANSITORIO ADMI/TIVO.ASISTENCIAL III 
JOSE NORBEY SANCHEZ FERNANDEZ  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
SANTIAGO GOMEZ ESTRADA  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
WILLIAM JARAMILLO TRUJILLO  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
HUGO BALDOMIRO CANO GARZON  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
CUADRO 1. Personal adscrito Programa de Tecnología Eléctrica 
Se debe destacar que el personal anteriormente descrito fue el encargado de realizar la 








La Escuela de Tecnología Industrial es una comunidad académica adscrita a la Facultad 
de Tecnología de la Universidad Tecnológica de Pereira, cuya Misión es: 
La Construcción, Transformación, Difusión y Aplicación de conocimiento tecnológico 
articulado en lo científico, humanístico y artístico para mejoramiento de la sociedad con 
prioridad en la Región, haciendo énfasis en la gestión de los procesos de producción 
económicos. 
Visión  
La Escuela de Tecnología Industrial Para el 2010, tendrá conformados y consolidados 
grupos de investigación organizados en núcleos académicos definidos, que contribuirán 
a la formación en tecnología, a diferentes niveles, y al desarrollo tecnológico y 
económico en su área de influencia. 
Objetivos  
Objetivo General 
 “Formar profesionales, capacitados para gestionar en forma óptima los recursos en la 
producción de bienes y servicios con el fin de incrementar la productividad sin afectar el 
medio ambiente”. 







 El Programa de Tecnología Industrial forma profesionales idóneos que estarán 
capacitados para desempeñar, en forma óptima, las siguientes funciones: 
 Analizar los procesos de producción con el fin de efectuar mejoras (búsqueda de 
productividad) 
 Calcular, aplicar y controlar estándares de tiempo, costos y calidad. 
 Administrar el personal y procurar su satisfacción y desarrollo. 
 Contribuir a la conservación del medio ambiente a través de propuestas y 
acciones que minimicen el impacto de la actividad empresarial sobre el mismo. 
PERSONAL ADSCRITO: la Universidad Tecnológica de Pereira en la Facultad de 
Tecnología Industrial cuenta con un personal adscrito de 18 colaboradores, asociados de 
la siguiente forma:  
 
FACULTAD DE TECNOLOGIA INDUSTRIAL 
NOMBRE CARGO 
CONRADO GABRIEL ESCOBAR ZULUAGA  DIRECTIVO GRADO 12 
JAIME OSORIO GUZMAN  DOCENTE ASISTENTE 
LUIS JOSE RUEDA PLATA  DOCENTE ASOCIADO 
GONZALO ARANGO JIMENEZ  DOCENTE ASOCIADO 
CARLOS ARTURO BOTERO ARANGO  DOCENTE ASOCIADO 
OMAR DE JESUS MONTOYA SUAREZ  DOCENTE ASOCIADO 
MARIA BEATRIZ VALENCIA BONILLA  DOCENTE ASOCIADO 
JOHN JAIRO SANCHEZ CASTRO  DOCENTE ASOCIADO 
PEDRO PABLO BALLESTEROS SILVA  DOCENTE TITULAR 









GIOVANNI ARTURO LOPEZ ISAZA  DOCENTE TITULAR 
NESTOR DE JESUS OCAMPO OSORIO  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
PAULA ANDREA RODAS RENDON  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
LUZ MARIA OSPINA GUTIERREZ  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
ANGELA MARIA LANZAS DUQUE  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
ROGER DE JESUS SEPULVEDA FERNANDEZ  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
CARLOS ANDRES BOTERO GIRON  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
HEDMANN ALBERTO SIERRA S    
SECRETARIA ASISTENTE DE DECANATURA 
CUADRO 3. Personal adscrito Escuela de Tecnología Industrial 
Se debe destacar que el personal anteriormente descrito fue el encargado de realizar la 
encuesta de satisfacción del clima que percibe en la dependencia. 
TECNOLOGIA MECANICA 
Misión 
Contribuir al desarrollo de la ciencia y la tecnología, mediante la docencia, investigación 
y proyección social, formando profesionales íntegros con capacidad de análisis y 
habilidad para la aplicación de las leyes de la física y los desarrollos tecnológicos en el 
diseño, operación y mantenimiento de los equipos industriales, poniéndolos al servicio 
del entorno social, mejorando la calidad de vida. 
Visión  
El programa de Tecnología Mecánica será centro de desarrollo y de investigación en los 
campos de la Mecánica, procesos de Manufactura y aplicación de los materiales, líder en 
la formación de profesionales con habilidades y destrezas, gestores de los procesos de 




 Asumir institucionalmente la investigación como condición fundamental para 
consolidarse como programa de excelencia académica. 
 Vincular el programa a las acciones que en su entorno propicien el desarrollo 
regional, en la perspectiva nacional e internacional, generando a su vez el vínculo 
con el medio al desarrollo de la institución. 
 Adelantar un proceso de modernización administrativa con el cual se logre 
estructurar escenarios de decisión ágil, oportuna, eficiente y participativa, que 
cualifiquen el perfil de la institución tanto al interior como al exterior de su 
organización y se otorgue direccionalidad pedagógica, cultural, administrativa y 
financiera. 
PERSONAL ADSCRITO: la Universidad Tecnológica de Pereira en la Facultad de 
Tecnología Industrial cuenta con un personal adscrito de 13 colaboradores, asociados de 
la siguiente forma: 
FACULTAD DE TECNOLOGIA MECANICA 
NOBMRE CARGO 
GONZALEZ BETANCOURT HECTOR ALVARO DIRECTIVO GRADO 12 
CARLOS ALBERTO MONTILLA MONTAÑA  DOCENTE ASISTENTE 
JUAN FELIPE ARROYAVE LONDOÑO  DOCENTE ASISTENTE 
EDGAR ALONSO SALAZAR MARIN  DOCENTE ASOCIADO 
YAMID ALBERTO CARRANZA SANCHEZ  DOCENTE ASOCIADO 
DAIRO HERNAN MESA GRAJALES  DOCENTE ASOCIADO 
YESID ORTIZ SANCHEZ  DOCENTE AUXILIAR 
LUZ ADRIANA CAÑAS MENDOZA  DOCENTE AUXILIAR 
CARLOS ALBERTO ROMERO PIEDRAHITA  DOCENTE TITULAR 
WILSON PEREZ CASTRO  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
CARLOS ARMANDO SILVA ORTEGA  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
RICARDO ACOSTA ACOSTA TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
SECRETARIA ASISTENTE DE DECANATURA 
CUADRO 4. Personal adscrito Escuela de Tecnología Mecánica 
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Se debe destacar que el personal anteriormente descrito fue el encargado de realizar la 
encuesta de satisfacción del clima que percibe en la dependencia. 
TECNOLOGIA QUIMICA 
Misión: La Escuela de Química es un centro de formación de recursos humanos con 
alto nivel académico e investigativo en ciencia y tecnología. Presta a la comunidad 
regional y nacional servicios de análisis químico en suelos, alimentos, aguas y otros 
productos agrícolas e industriales, en laboratorios certificados, incluyendo asesorías 
profesionales. 
Visión: Formar grupos de investigación propios y multidisciplinarios que permitan a sus 
estudiantes, en los niveles de pregrado y postgrado, formarse con alta calidad y como 
líderes que puedan intervenir en los entornos regional, nacional e internacional, para 
buscar beneficios que redunden en la economía del país, en la mejora de vida de la 
población y en el empuje y la generación de industria, con conciencia en la preservación 
del medio ambiente. 
Objetivos 
OBJETIVO GENERAL 
Formar un profesional de nivel superior que esté en capacidad de analizar, implementar, 
transferir, optimizar y evaluar los métodos de control de calidad utilizados en los 
sectores productivos y de servicio relacionados con la Industria Química, participando 
activamente en el proceso de producción y en la creación, transferencia y adaptación de 
tecnología, con el propósito de desempeñarse con propiedad en la Industria Química y 






1. Formar personal con las siguientes características: 
 Con suficientes bases teóricas y científicas aplicables a diferentes modalidades de 
la Industria Química. 
 Capacitado para realizar labores técnicas y Administrativas en el Control de 
Calidad de Industrial. 
 Con capacidad de asumir la dirección y participar en la planeación y diseño de 
Laboratorios Químicos. 
 Que pueda ejecutar, coordinar, controlar y supervisar labores planificadas en los 
procesos y operaciones de la Industria Química. 
2. Contribuir a la formación general del estudiante para obtener un profesional ético y 
consciente de sus responsabilidades con la sociedad. 
3. Programar los estudios con componentes de investigación y extensión suficientes 
para desarrollar proyectos específicos interdisciplinarios que solucionen problemas 
tecnológicos del entorno, contribuyendo al reconocimiento de la Facultad de Tecnología 
como centro de formación e innovación tecnológica. 
PERSONAL ADSCRITO: la Universidad Tecnológica de Pereira en la Facultad de 
Tecnología Industrial cuenta con un personal adscrito de 21 colaboradores, asociados de 










FACULTAD DE TECNOLOGIA QUIMICA 
NOBMRE CARGO 
RAMIREZ ARISTIZABAL LUZ STELLA DIRECTIVO GRADO 12 
HOOVER ALBEIRO VALENCIA SANCHEZ  DOCENTE ASISTENTE 
JUAN PABLO ARRUBLA VELEZ  DOCENTE ASISTENTE 
GLORIA EDITH GUERRERO ALVAREZ  DOCENTE ASISTENTE 
JORGE ELIECER ALBA MENDOZA  DOCENTE ASOCIADO 
RODRIGO LONDOÑO GARCIA  DOCENTE ASOCIADO 
LUIS GUILLERMO RIOS AGUIRRE  DOCENTE ASOCIADO 
DURAN RINCON MELVIN AROLDO DOCENTE ASOCIADO 
CORONEL NELSON CONTRERAS  DOCENTE ASOCIADO 
LUZ ANGELA VELOZA CASTIBLANCO  DOCENTE ASOCIADO 
OSCAR MARINO MOSQUERA MARTINEZ  DOCENTE TITULAR 
FEDERMAN CASTRO EUSSE  DOCENTE TITULAR 
JAIME NIÑO OSORIO  DOCENTE TITULAR 
FERNANDO ANTONIO AREIZA VELEZ  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
LADY ROSSANA PALOMINO GARCIA  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
NORMA PATRICIA DURAN OSORIO  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
HECTOR FABIO CORTES HERNANDEZ  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
VLADIMIR ARIAS RAMIREZ  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
EDWIN JHOVANY ALZATE RODRIGUEZ  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
JOSE RAUL LOAIZA MUÑOZ  TRANSITORIO DOCENTE AUXILIAR 
SECRETARIA ASISTENTE DE DECANATURA 
CUADRO 5. Personal adscrito Escuela de Tecnología Química 
Se debe destacar que el personal anteriormente descrito fue el encargado de realizar la 
encuesta de satisfacción del clima que percibe en la dependencia. 
PROYECCION DE EDUCACION SUPERIOR  
 FACULTAD DE TECNOLOGIAS. 
Diseño, gestión y puesta en marcha de un programa de Complementación Profesional 





Consolidar la Facultad como líder en los procesos de formación y desarrollo científico- 
tecnológico acorde con las economías emergentes. 
OBJETIVOS ESPECIFICOS. 
 Adelantar una reforma académica conducente a tener fundamentación 
tecnológica básica, tecnológica específica y ciclos de complementación. 
 Fundamentar la docencia y extensión en los procesos de investigación. 
 Vincular la actividad académica de la Facultad con la formulación y ejecución de 
planes de desarrollo económico y social de los entes locales y nacionales. 
 Fomentar la capacidad creativa y emprendedora, en el estudiantado. 
 Impulsar el uso de nuevas tecnologías de enseñanza-aprendizaje que permitan 
ampliación de cobertura. 
 Trabajar conjuntamente con Bienestar Universitario la formación en ética, valores 
y promoción social. 
 Modernizar la estructura organizacional de la Facultad 
 Modernizar la planta física y el equipamiento software para los laboratorios de 
docencia e investigación. 
 Actualizar los recursos bibliográficos para los programas académicos de la 
Facultad. 
LINEAS DE DESARROLLO. 
Mediante la integración entre estudiantes y profesores de las diferentes disciplinas que 









- Sistemas de Potencia 
- Nuevos Materiales 
- Recursos Naturales 
- Síntesis Química 
- Gerencia Tecnología 
- Enseñanza en Ciencias y Tecnología 
- Procesos de Manufactura 
- Mantenimiento 
ESTRATEGIAS ORIENTADORAS. 
 Adelantar reformas curriculares que permitan la introducción de componentes 
metodológicos no convencionales. 
 Vincular profesores y estudiantes en proyectos de centros experimentales y de 
innovación tecnológica empresarial. 
 Identificar problemas y ejecutar proyectos de desarrollo tecnológico en conjunto 
con la industria. 
 Integrar las diferentes áreas que conforman la Facultad alrededor de proyectos 
específicos. 
 Realizar alianzas estratégicas con instituciones pares para el intercambio de 
profesores y estudiantes en investigación, pedagogía y desarrollo empresarial. 
 Estructurar grupos interdisciplinarios con agentes externos a la Facultad y a la 
Universidad, para buscar solución a problemas tecnológicos. 
 Formular y gestionar proyectos orientados a la ampliación de la planta física y a 
la adquisición de equipos actualizados para la docencia e investigación. 
 Ejecutar el plan quinquenal de capacitación docente. 




 Participar sistemáticamente en la administración de la Universidad. 
 Llevar a cabo una reestructuración organizacional de la Facultad. 
 Hacer seguimiento a las actividades profesionales de los egresados. 
 Programar espacios unificados para realizar actividades conjuntas de profesores y 
estudiantes. 
POLITICAS 
 Apoyo a las iniciativas de investigación generadas por los docentes y estudiantes 
tanto para mantener los grupos consolidados como para formar nuevos grupos. 
 Introducción del componente investigativo en las asignaturas de los programas. 
 Gestión para ampliación de la planta profesoral en la cantidad y calidad exigidas 
por los desarrollos científicos y tecnológicos planteados desde la Facultad. 
 Desarrollo de programas de educación continuada y permanente para egresados. 
 Gestión para ampliación de la planta física y equipamento para la docencia e 
investigación. 
 Articulación de los objetivos de las asignaturas con los del programa, los del 
programa con el plan de la Facultad y los de ésta con los del proyecto educativo 
institucional. 
 Promoción de la cultura del mejoramiento continuo, la autonomía y el autocontrol 
para todos los estamentos de la facultad. 
 Estímulo a la participación de los estudiantes en todas las actividades e instancias 
de la Facultad. 
 Fomento y promoción de la participación de la comunidad académica en eventos 
extracurriculares afines con el programa. 
 Estímulo para la planeación participativa. 
 Gestión de recursos para la implementación adecuada del plan de desarrollo. 
 Fomento a la vinculación de docentes, estudiantes y egresados con empresas e 
instituciones de desarrollo tecnológico. 
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5.3.2. FACULTAD DE CIENCIAS AMBIENTALES26 
MISIÓN 
Somos una comunidad científico-académica, líder, generadora y socializadora del saber 
ambiental, integrante de la Universidad Tecnológica de Pereira, que mediante procesos 
de docencia, investigación y proyección social, orienta su quehacer interdisciplinario al 
conocimiento y gestión de los sistemas ambientales. 
Servimos a la comunidad académica y a la sociedad civil, para la construcción colectiva 
de soluciones a situaciones problemáticas y al aprovechamiento de oportunidades 
ambientales hacia el desarrollo humano sostenible local, en el ámbito regional, nacional 
e internacional. 
Diseñamos, aplicamos y fomentamos tecnologías y metodologías alternativas para 
contribuir al mejoramiento de la calidad de vida con equidad social, fundamentados en 
los principios y valores de la Universidad. 
VISIÓN 
La Facultad de Ciencias Ambientales, como parte integral de la Universidad Tecnológica 
de Pereira, lidera la gestión ambiental, a través de la docencia, la investigación y la 
proyección social. Sirve a la comunidad académica, organizaciones gubernamentales y 
sociales, en el ámbito regional, nacional e internacional, con tecnologías orientadas al 
desarrollo humano sostenible. Cuenta con recurso humano capacitado, programas de 
Pregrado y Posgrado, infraestructura moderna, grupos de investigación consolidados y 
cooperación internacional. Trabaja en grupos interdisciplinarios integrados con la 
comunidad, respetando la dignidad humana y la conservación ambiental con equidad y 
justicia social.  
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 Administración Ambiental 
La Escuela de Administración del Medio Ambiente es el ente formal de la Facultad de 
Ciencias Ambientales, encargado de la formación de profesionales que estén en la 
capacidad de administrar técnica y científicamente el medio ambiente y la oferta 
potencial de recursos a nivel biofísico en diferente escala. 
 Técnica Profesional en Procesos del Turismo Sostenible - Ciclos 
propedéuticos 
El programa de Administración del Turismo Sostenible por ciclos propedéuticos, está 
compuesto por tres ciclos: 
 Técnico Profesional en Procesos Turísticos Sostenible (Registro Calificado 
No.53648) 
 Tecnólogo en Gestión del Turismo Sostenible (Registro Calificado No. 53649) 
 Administrador del Turismo Sostenible (Registro Calificado No. 53650) 
Dicho pregrado abre el camino para que administrativamente se cree la Escuela de 
Turismo, una dependencia que, al interior de la Facultad de Ciencias Ambientales, se 
encargará de dirigir el desarrollo del pregrado por ciclos y de todas aquellas 
expresiones académicas que giran en torno a la formación en este campo, es decir, 
liderará su desarrollo curricular apoyándose en los departamentos académicos que 
componen la Facultad (Depto. de Estudios Interdisciplinarios, Depto. de Ciencias 
Administrativas, Depto. de Ciencias Básicas ambientales), orientará el desarrollo de 
proyectos de investigación apoyándose para ello en los grupos, líneas y semilleros que 
se vayan creando para tal fin o que vayan adoptando temas afines o requeridos por el 
sector turístico. Igualmente orientará el desarrollo de posgrados (con el apoyo de la 
Escuela de Posgrados de la Facultad) y de proyectos de educación continua que 




La Facultad de Ciencias Ambientales se origina en 1988, cuando el entonces director del 
INDERENA, Dr. Felipe Pineda, propone al Rector de la U.T.P., Gabriel Jaime Cardona, la 
elaboración de un programa académico que permitiera la formación de talento humano 
con el fin de ejecutar proyectos que promovieran la conservación y la preservación de 
recursos naturales,  con la participación de la comunidad. 
Se manifestó por parte del Director del INDERENA que muchos de los planes y 
proyectos trazados en dicha institución se quedaban sin ejecución por falta de personal 
técnico profesional para realizarlos. Frente a esta solicitud y por instrucciones del 
Rector, el Centro de Investigaciones y Extensión de la  U.T.P., orientado por el Dr. 
Samuel Ospina Marín y con el apoyo del profesor Diego Aguirre Martínez, empezó a 
liderar un trabajo curricular en torno a una propuesta académica que llenara los 
requerimientos tanto del INDERENA como de la U.T.P. 
Después de un largo proceso de autoformación y discusiones académicas en torno al 
manejo de los recursos naturales, se obtuvo un documento titulado "Programa 
Académico de Recursos Naturales y Medio Ambiente".  
 
El programa se diseñó en la modalidad de formación universitaria por ciclos, a 10 
semestres. Esta propuesta resultó de interés para las dos instituciones y a partir de ella, 
se continuó el trabajo académico con el fin de hacerla oficial. En el año de 1990 el 
INDERENA se retiró del proyecto y la Universidad replanteó su orientación con el 
propósito de ofrecer un programa académico acorde a las expectativas de orden 
latinoamericano, nacional y regional en el tema ambiental, como un nuevo paradigma.  
La vinculación a la U.T.P., del Dr. Luís Fernando Gaviria Trujillo, para coordinar la 
elaboración de un documento curricular en tal sentido, permitió que en marzo de 1991 
se presentara un documento marco denominado: "Programa Académico Administración 
del Medio Ambiente", el cuál formaría los administradores del medio ambiente con una 
fundamentación en las ciencias básicas, naturales y sociales, con un perfil profesional 
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que atendiera las exigencias del ámbito local, regional y nacional.  
En marzo de 1991, se realiza el primer seminario denominado "Formación Universitaria 
para la Formación Ambiental" con la participación de los expertos internacionales en el 
tema de la administración Ambiental: Dr. Héctor Sejenovich y Dr. Omar Ovalle, asesores 
del PNUMA, y de expertos nacionales: Doctores Augusto Ángel Maya, Francisco 
González, Hildebrando Fonseca Zárate y varios representantes de Corporaciones 
Autónomas Regionales como la CVC, CARDER, CRQ y CORPOCALDAS.  
El ICFES, mediante un convenio de cooperación, en abril de 1991, se comprometió a 
impulsar y consolidar, en el campo de la educación formal y no formal, la creación de un 
programa de formación universitaria en Administración del Medio Ambiente, cuyo 
objetivo fundamental era el de concertar, entre todas las entidades participantes que 
lideraban procesos de manejo de recursos naturales renovables y del medio ambiente, 
el perfil y el currículum que respondiera al profesional requerido por el país y que 
ofrecería la U.T.P. 
La Facultad cuenta con un edificio moderno de tres pisos (5.410 m2), dotado con 5 
oficinas administrativas, 8 laboratorios, 1 sala de cartografía, 1 sala de sistemas, 1 salón 
de conferencias, 1 sala de audiovisuales, 3 salas de docentes con 23 cubículos, 1 
cafetería y 21 aulas de clase. 
La Facultad empezó labores académicas en 1993 con 9 docentes de planta, después de 
10 años de funcionamiento se encuentran vinculados 19 docentes formados a nivel de 
maestría y doctorado en prestigiosas universidades nacionales e internacional. 
Adicionalmente la F.C.A. es apoyada por un número de docentes transitorios y 
catedráticos (Ver detalles) altamente cualificados y por personal administrativo y de 





La F.C.A. tiene más de 700 estudiantes regulares matriculados en el programa de 
formación académica de Administración del Medio Ambiente.  
En el transcurso de su vida académica, la F.C.A. ha estado dirigida por los siguientes 
decanos:  
1. Luís Fernando Gaviria Trujillo, 1993-1994 
2. Martha Leonor Marulanda Ángel, 1995-1996  
3. Diego Paredes Cuervo, 1996-1997  
4. Samuel Ospina Marín, 1997-2005 
5. Samuel Guzmán López, 2005  
6. Jhoniers Gilberto Guerrero,  Actualmente 
Cumpliendo con lo establecido en la Constitución Política de Colombia de 1991, la Ley 
30 de 1992, el Decreto 2904 de 1994 y el Acuerdo 06 de 1995 del Consejo Nacional de 
Acreditación (C.N.A.), el programa de Administración del Medio Ambiente de la 
Universidad Tecnológica de Pereira, inició el 4 de octubre de 2001 el proceso de 
autoevaluación con fines de acreditación.  
Este proceso consto de tres etapas: autoevaluación, evaluación externa o por pares y 
evaluación final. Después de 4 años de trabajo el Consejo Nacional de Acreditación, 
mediante resolución 034 del 5 de enero del año 2005 acreditó el programa de 
Administración del Medio Ambiente por 6 años. 
CONSEJO DE FACULTAD 
El Consejo de Facultad es el máximo órgano de dirección de la Facultad y está 
conformado por el Decano, quien lo preside, los 3 directores de departamento (Ciencias 
Básicas, Ciencias Administrativas y Estudios Interdisciplinarios), el director de la Escuela 
de Posgrados, 1 representante de los egresados, 1 representante del profesorado 
(escalafonado y de tiempo completo) y 1 representante estudiantil (estos dos últimos, 
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PERSONAL ADSCRITO: la Universidad Tecnológica de Pereira en la Facultad de 
Ciencias Ambientales cuenta con un personal adscrito de 32 colaboradores, asociados 
de la siguiente forma:  
 
NOMBRE CARGO DEPENDENCIA 
JHON JAIRO ARIAS MENDOZA  DOCENTE TRANSITORIO DOCENTE 
UAN CARLOS CAMARGO GARCIA J DOCENTE TITULAR DOCENTE 
DELIANA CARDOZO PELAEZ  DOCENTE TRANSITORIO DOCENTE 
JUAN MAURICIO CASTAÑO ROJAS  DOCENTE ASISTENTE DOCENTE 
LEON FELIPE CUBILLOS QUINTERO  DIRECTIVO GRADO 12 Escuela de Posgrados 
ANDRES ALBERTO DUQUE NIVIA  DOCENTE ASOCIADO DOCENTE 
ALEXANDER FEIJOO MARTINEZ  DOCENTE ASOCIADO DOCENTE 
AIDA MILENA GARCIA ARENAS  DIRECTIVO GRADO 12 Instituto de Investigaciones Ambientales 
GLORIA PATRICIA SOTO GONZALEZ  SECRETARIA DECANATURA 
JHONIERS GILBERTO GUERRERO  DIRECTIVO GRADO 18 
DECANATURA Y Escuela de 
Administración ambiental y Escuela de 
Posgrados 
LUIS GONZAGA GUTIERREZ LOPEZ  DIRECTIVO GRADO 12 
Secretaría de Departamentos Ciencias 
Básicas, Estudios Interdisciplinarios y 
Ciencias Administrativas 
SAMUEL DARIO GUZMAN LOPEZ  DOCENTE ASISTENTE DOCENTE 
DARWIN  EDISON HERNANDEZ S.  DOCENTE TRANSITORIO DOCENTE 
CARLOS IGNACIO JIMENEZ M.  DOCENTE TRANSITORIO DOCENTE 
SANDRA ESPERANZA LOAIZA R.  DOCENTE TRANSITORIO DOCENTE 
CARLOS EDUARDO LOPEZ CASTAÑO  DIRECTIVO GRADO 12 
Secretaría de Departamentos Ciencias 
Básicas, Estudios Interdisciplinarios y 
Ciencias Administrativas 
ANA MARIA LOPEZ GUTIERREZ  DOCENTE TRANSITORIO DOCENTE 
GILBERTO HUGO CESAR LOPEZ M. DOCENTE ASOCIADO DOCENTE 
ALEXANDER FERNANDO MARIN B. DOCENTE TRANSITORIO DOCENTE 
MARTHA LEONOR MARULANDA A. DOCENTE TITULAR Laboratorio de Biotecnología vegetal 
JORGE AUGUSTO MONTOYA A. DOCENTE ASOCIADO Centro regional de producción más limpia 
TITO MORALES PINZON  DOCENTE ASISTENTE DOCENTE 
SAMUEL OSPINA MARIN  DIRECTIVO GRADO 21   





NOMBRE CARGO DEPENDENCIA 
DIEGO PAREDES CUERVO  DOCENTE ASOCIADO DOCENTE 
ANA PATRICIA QUINTANA 
RAMIREZ  
DOCENTE ASOCIADO DOCENTE 
ALBERTO RAMIREZ ACEVEDO  
DOCENTE 
TRANSITORIO 
Laboratorio de Sistemas de 
Información Geográfica 




JHON MARIO RODRIGUEZ PINEDA  DOCENTE TITULAR CIEBREG 


















CUADRO 7. Personal adscrito Facultad de Ciencias Ambientales 
 
 
PLAN DE DESARROLLO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AMBIENTALES 
DE LA UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA DE PEREIRA (2002-2006) 
 
• Líneas de desarrollo del programa de Administración del Medio 
  Ambiente 
 
- Gestión ambiental urbana 
- Gestión ambiental rural 
- Gestión ambiental empresarial 
- Gestión ambiental de riesgo 
- Gestión ambiental de tecnologías apropiadas 







• Estrategias Orientadoras 
 
- Administración integral de las oportunidades y problemática ambiental 
- Desarrollo ambiental 
- Administración curricular 
- Proyección social 
- Gestión interinstitucional para la sostenibilidad 
- Capacitación. 
- Formación superior, avanzada y continua. 
 
• Políticas Direccionadoras 
 
• Ser gestores del desarrollo ambiental local, regional y latinoamericano 
• Ser polo de desarrollo académico para la formación ambiental en Colombia y 
Latinoamérica 
• Ser agente de cambio cultural para la concepción de la dimensión ambiental 
• Establecer un plan de capacitación docente 
• Fomentar la articulación entre la docencia, la investigación y la proyección social a 
partir del desarrollo de proyectos 
• Promover y divulgar la producción intelectual en temas ambientales 





• Al 2006, la Facultad de Ciencias Ambientales de la Universidad Tecnológica de Pereira, 
estará fortalecida para la formación de profesionales, la investigación y la prestación de 







• Acreditar el Programa de Administración del Medio Ambiente 
• Diseñar nuevos programas de pregrado y postgrado para la Facultad 
• Continuar con la capacitación del personal docente, técnico y administrativo 
• Ser reconocidos como centro de investigación ambiental a nivel internacional 
• Realizar programas de extensión y proyección social acordes con las necesidades del 
medio externo 
• Fortalecer los vínculos con instituciones nacionales e internacionales. 
 
6. DISEÑO METODOLÓGICO 
6.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 
El presente trabajo se elaboro bajo los siguientes tipos de investigación: de campo, 
analítico-descriptivo.  
En la investigación de campo se recopilo la información por medio de la encuesta 
realizada a los docentes y administrativos pertenecientes al tipo de vinculación como 
planta, misión o transitorios; los cuales conforman las dependencias de ciencias 
ambientales y tecnologías.  Los datos de interés se recopilaron en forma directa, esto 
con el fin de llegar a los encuestados y hacer un mejor trabajo en el transcurso de la 
encuesta.  
En la investigación analítico-descriptiva se logro de manera muy positiva la  
cuantificación de las diferentes variables de estudio que dan origen a la investigación; 
también de manera similar se  observo en forma clara y precisa las necesidades, 
falencias y demás prioridades que se  requieren para dar solución a las posibles barreras 
que se encuentran en los lugares de trabajo de los docentes y/o administrativos en el 
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momento de mantener un clima organizacional como el que se debe tener, al 
pertenecer a la comunidad de la Universidad Tecnológica de Pereira.  
     6.2 POBLACIÓN Y MUESTRA 
     6.2.1 Población  
Este proyecto se llevo a cabo con el personal administrativo y docente de la 
Universidad Tecnológica de Pereira perteneciente a las facultades de Ciencias 
Ambientales y de Tecnologías contando con un total de 102 profesionales, de los 
cuales el 69% está vinculada a la Facultad de Tecnologías liderado por el Director José 
Reinaldo Marín Betancourth de los cuales el 15,8%  de los encuestados conforman la 
dependencia de Tecnología Eléctrica, el 19,7% de la dependencia de Tecnología 
Industrial, el 12,8% conforman la dependencia de Tecnología Mecánica y el 20,7% 
restante lo conforma la dependencia de Tecnología Química. Del otro lado el 31% 
restante de la población en total, pertenece a la Facultad de Ciencias Ambientales, 
encaminada por el Director Jhoniers Gilberto Guerrero Erazo.  
      6.2.2 Muestra 
Para el desarrollo del proyecto se tomo en cuenta toda la población que actualmente 
presta el servicio en la Universidad Tecnológica de Pereira en las Facultades de Ciencias 
Ambientales y Tecnologías, para de esta manera lograr una investigación total con 
resultados veraces. Debido a situaciones fuera del  alcance del encargado, se desarrollo 

















CIENCIAS AMBIENTALES 32 22 31% 21,3% 
TECNOLOGIAS 70 47 69% 46,3% 
TOTAL 102 69 100% 67,6% 
TECNOLOGIA MECANICA 13 12 12,8% 11,82% 
TECNOLOGIA INDUSTRIAL 20 10 19,6% 9,8% 
TECNOLOGIA QUIMICA 21 12 20,6% 11,82% 
TECNOLOGIA ELECTRICA 16 13 15,8% 12,8% 
CUADRO 8. Población y muestra Facultad de Ciencias Ambientales y 
Tecnologías 
6.3 MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN. 
      6.3.1. MÉTODOS 
 
Los métodos utilizados para la investigación de la medición del clima organizacional en 
la Universidad Tecnológica de Pereira en las Facultades de Ciencias Ambientales y 
Tecnologías fueron: el método lógico, análisis y síntesis y el estadístico. 
 
      6.3.1.1. Método lógico 
 
Permitió llevar una sucesión ordenada y organizada del proyecto en el campo 








      6.3.1.2. Análisis y síntesis 
 
Asintió hacer un análisis de los datos recopilados, identificando por este medio las 
distintas percepciones de la población encuestada (Docentes y/o Administrativos), 
elaborando una síntesis con dichos datos, cuya información se presenta de forma 
compendiada en el presente documento. 
 
      6.3.1.3. Método estadístico 
 
Este método estadístico permitió mediante la investigación porcentual de manera 
acertada la forma de concluir y llegar al análisis y cuantificación de los datos obtenidos 
por medio de la encuesta realizada a los docentes y/o administrativos. 
 
      6.3.2. TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION 
 
Las técnicas que se utilizaron en la investigación y el desarrollo de la misma fueron 
entrevistas y encuesta. 
 




Se Utilizo para la elaboración de información en lo que se refiere al proceso de  marco 
teórico y antecedentes, dando de esta manera más confianza en los resultados 
obtenidos, se corroboro la información general de la base de datos de la Institución y 
además fue un buen complemento en las conclusiones, recomendaciones y otros 







Se formulo un cuestionario el cual fue estructurado por 82 preguntas las cuales 
evaluaban las 13 variables que conforman el Clima Organizacional de la Institución, con 
el fin de recopilar la información necesaria para realizar el respectivo análisis y la 
evaluación esperada acerca en las respectivas dependencias de la Universidad. 
 
6.3.2.2. INFORMACION SECUNDARIA 
 
 Documentos en relación con estudios sobre clima organizacional en la 
universidad tecnológica de Pereira. 
 Documentos específicos relacionados con la materia. 
 Trabajos de grado en relación con el estudio realizado a nivel interno y en 
diferentes empresas del estado a nivel externo. 
 
    6.4 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION 
 
Se inicia el proceso de diseño de la medición, realizando una revisión del  estudio en las 
Facultades de la Universidad Tecnológica de Pereira acerca del Clima Organizacional 
Docente-Administrativo dentro de las labores que se desarrollan al interior de cada 
Facultad y el desempeño con que ejercen este; de esta forma se hizo la elaboración del 
instrumento que se utilizó en la actual medición, las variables e indicadores utilizados 
fueron validadas por el equipo investigador del estudio mencionado, por efectos de las 
transformaciones y cambios institucionales que indudablemente repercuten en la 
cultura, se incorporaron algunas variables del Clima 18, con el que anteriormente se 
había medido el Clima Organizacional en la Universidad como (Comunicación, Liderazgo, 
Reconocimiento a la labor entre otras). 
Una vez construido el instrumento y retroalimentado por pares evaluadores, se procedió 
a la programación de las sesiones de aplicación por Dependencia, los grupos varían 
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entre trece y treinta y dos personas por Dependencia, la aplicación del instrumento duró 
aproximadamente 20 minutos, incluyendo la sensibilización frente al concepto de Clima, 
la importancia de la medición y el diligenciamiento de la encuesta. 
Este estudio es de carácter descriptivo, sus resultados están orientados a la elaboración 
de un diagnóstico que permita determinar planes de mejoramiento. 
Etapas del proceso: 
1. Estudio y análisis de teorías 
2. Diseño y Elaboración  del instrumento. 
3. Aplicación del instrumento 
4. Recolección de la información. 
5. Tabulación y análisis de resultados. 
6. Análisis de información 
7. Diseño de propuesta 
8. Elaboración del informe 
9. Socialización de los resultados con las instancias Directivas 
 
A continuación se presenta la información detallada de la facultad, los resultados y las 
respectivas sugerencias realizadas por el encargado de la medición de clima en la 
dependencia de la facultad. 
Esta información se clasifico, se proceso y se analizo a través de las siguientes acciones: 
 
 Clasificar la información obtenida según cada variable. 
 Análisis de información y procesamiento de los resultados. 
 Validación de la información. 
 Organizar la información obtenida mediante cuadros, tablas, y demás estadísticos 
surgidos para el diagnostico respectivo. 
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 Elaboración del informe final, con los respectivos resultados, análisis y mejoras 
que se puedan implementar para su desarrollo posterior positivo. 
 
    6.5 IMPACTOS POST RESULTADOS  
 
IMPACTO ESPERADO 
TIEMPO LIMITE DE 
IMPLEMENTACION  
INDICADOR DE LA 
VARIABLE 
Desarrollo organizacional 
en la Universidad 
Tecnológica de Pereira, 
en las facultades de 
ciencias Ambientales y 
Tecnologías. 
Mediano Plazo 
Mejoras en el 
desempeño de acuerdo 
a los indicadores 
medidos en el estudio. 
IMPACTO ESPERADO 
TIEMPO LIMITE DE 
IMPLEMENTACION Y 
RESULTADOS 
INDICADOR DE LA 
VARIABLE 
Mejora en clima y cultura 
organizacional que se 
desempeña en las 




Mejoras en el 
desempeño de acuerdo 
a los indicadores 
medidos en el estudio 
y a los procesos de 
gestión humana. 
CUADRO 9. Impacto post resultado Estudio Clima Organizacional 
 
En el cuadro anterior se muestra las posibles tareas, labores, desempeños que se 
pueden ejercer para los avances que deben realizar  las facultades en un mediano y 










7. ANALISIS GENERAL POR INDICADOR 
 
7.1. CLIMA ORGANIZACIONAL FACULTAD DE CIENCIAS AMBIENTALES 
 
 
A continuación se presenta la información detallada de la facultad, los resultados y las 
respectivas sugerencias realizadas por el encargado de la medición de clima en la 
dependencia de la facultad. 
Se debe resaltar la colaboración que se presento en la facultad de ciencias ambientales 
por parte de los directivos y el personal docente-administrativo al cual se le realizo la 
encuesta de la medición del clima organización en la dependencia, ya que gracias a su 
apoyo, colaboración y pronta respuesta se lograron tener resultados concretos y en el 
















Dentro del instrumento anteriormente visto se encontró que las variables más 
significativas en el clima organizacional de la facultad de ciencias ambientales para los 
docentes y/o administrativos evaluados fueron: imagen corporativa, sentido de 
pertenecía, empoderamiento, relaciones y trabajo en equipo, comprendiendo resultados 
calificativos entre 3,9 y 4,6 los cuales muestran el rendimiento, dedicación y 
fortalecimiento que se debe resaltar en el clima laboral que se percibe dentro de la 
facultad y los cuales se deben trabajar para lograr mantener su calificación y mejorarla. 
 
Por el contrario se observa que algunas variables como facilitación para el cambio, 
liderazgo, reconocimiento a la labor, negociación y manejo de conflictos y salud 
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ocupacional; fueron las de menor calificación dentro del estudio, compartiendo 
resultados entre 3,2 y 3,5 los cuales muestran el bajo rendimiento y la falta de 
seguimiento que han tenido hasta el momento; con estas variables se requieren 
refuerzo y búsqueda de mejoramiento para adelantar en los procesos y actividades que 
desempeña el personal de la facultad. 
 
De las variables comunicación, información y motivación, podemos decir que se 
encuentran en proceso de mejoramiento pues su resultado hace énfasis para continuar 
con el fortalecimiento y lograr la búsqueda de optimización en los procesos que se 
desempeñan dentro de la facultad.   
 
A continuación se presenta una descripción detallada de los resultados arrojados en el 
estudio de realizado en la Facultad de Ciencias Ambientales acerca de la medición del 
clima organizacional. Se destaca que los resultados obtenidos contaron con la muy 
oportuna colaboración del cuerpo docente y la administración de la respectiva Facultad.
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TABLA 1. Indicador de trabajo en equipo, Facultad de Ciencias Ambientales. 
 
En la Variable Trabajo en Equipo se obtuvo una calificación de 3.9, el resultado hace 
referencia a que la Cultura del Trabajo en Equipo requiere de afianzamiento, aunque se 
ha adelantado en acciones; la percepción se reporta en un nivel medio de desarrollo que 
puede ser mejorado a través del entrenamiento de los diferentes grupos de trabajo. 
 
Del personal de la Facultad de Ciencias Ambientales se puede decir que se adapta 
fácilmente a los entornos cambiantes y exigencias que se crean para alcanzar las metas 
y objetivos propuestos; de la misma forma en que se promueve confianza y 
colaboración y se argumenta el no tener dificultad para realizar procedimientos entre su 
equipo de trabajo que requieran ser liderados por ellos mismos.  
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DESACUERDO 0% 5% 0% 0% 0% 0% 
EN 
DESACUERDO 5% 23% 0% 0% 0% 5% 
INDIFERENTE 9% 9% 36% 14% 23% 0% 
DEACUERDO 64% 45% 45% 32% 45% 59% 
MUY 
DEACUERDO 23% 18% 18% 55% 32% 36% 
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En general el Equipo de Trabajo se encuentra satisfecho desempeñando sus funciones y 
encuentran muy agradable el entorno entre sus compañeros de trabajo. 
 




TABLA 2. Indicador de Liderazgo, Facultad de Ciencias Ambientales 
 
En la Variable Liderazgo se obtuvo una calificación de 3.4, este resultado hace 
referencia al reconocimiento que el personal pertenecientes al estamento Docente-
Administrativo tienen; de quienes se encargan de adelantar los procesos directivos para 
el cumplimiento de los objetivos de cada Facultad y de la Institución y; aunque el líder 
de esta dependencia realiza muy bien sus labores y se desempeña correctamente 
sabiendo llegar a sus colaboradores en autoridad, coordinación de laborares y 
cumpliendo con los objetivos propuestos, debe seguir promoviendo en ellos satisfacción 
y confianza a la hora de realizar sus deberes institucionales. 
 
El resultado refleja la necesidad de continuar trabajando en función de esta variable. Es 
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DESACUERDO 0% 0% 5% 9% 5% 0% 0% 
EN DESACUERDO 5% 5% 14% 5% 9% 0% 5% 
INDIFERENTE 18% 23% 23% 27% 41% 14% 27% 
DECUERDO 45% 55% 50% 32% 32% 41% 41% 
MUY 
DEACUERDO 32% 18% 9% 27% 14% 45% 27% 
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GRAFICO 2. Indicador de Liderazgo, Facultad de Ciencias Ambientales 
RESPUESTA 






































que impidan la 
implementación 








resultar en la 
Institución o 
en su área de 
trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 0% 5% 0% 5% 5% 0% 
EN DESACUERDO 9% 0% 5% 18% 14% 0% 
INDIFERENTE 14% 18% 27% 36% 23% 5% 
DECEURDO 59% 45% 45% 36% 50% 55% 
MUY 
DEACUERDO 18% 32% 23% 5% 9% 41% 
TABLA 3. Indicador de Facilitación para el cambio, Facultad de Ciencias Ambientales 
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En la variable Facilitación para el Cambio se obtuvo una calificación de 3.5, este 
resultado hace referencia al aprendizaje que se genera en el comportamiento que cada 
persona asume en su lugar de trabajo, mediante la modificación a nuevas habilidades 
que le ocasionan rendimiento y actitud positiva a la universidad y al personal en 
general. 
 
El resultado refleja como se ha logrado afianzar el compromiso entre los colaboradores 
de la dependencia y sus directivos. También existe un significativo porcentaje del 
personal que está de acuerdo con el  proceso que sostienen sus directivos en el 
desarrollo e implementación de las vías para lograr los cambios; se debe reforzar en 
cuanto a la implementación y capacitación de los cambios ya que no es suficiente con 
una función orientadora que delegue información. 
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DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
EN 
DESACUERDO 5% 5% 9% 5% 5% 
INDIFERENTE 9% 9% 0% 14% 5% 
DECUERDO 64% 55% 64% 68% 45% 
MUY 
DECUERDO 23% 32% 27% 14% 45% 
TABLA 4. Indicador de empoderamiento, Facultad de Ciencias Ambientales 
 
En la Variable Empoderamiento se obtuvo una calificación de 4.4, hace referencia a la 
percepción que tiene el personal Docente-Administrativo de la independencia, 
autonomía y responsabilidad en la elección de alternativas que beneficien a la 
institución. 
 
El resultado permite concluir que las personas pertenecientes al estamento Docente-
Administrativo perciben autonomía, confianza de parte de los líderes para asumir sus 
labores, pues tienen la facultad y autoridad de decidir y tomar partido de lo que 
consideran es mas propio para realizar, aunque de la misma forma estos asumen la 
responsabilidad de los sucesos que se consideren como erróneos y trabajan para la 
solución de los mismos; antes de tomar decisiones toman en cuenta la opinión de 
terceros en el tema para no  cometer falencia alguna. 
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GRAFICA 4. Indicador de empoderamiento, Facultad de Ciencias Ambientales 
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que me han 
asignadas y 
lo hago con 
satisfacción 
MUY EN 
DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
EN 
DESACUERDO 9% 9% 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 9% 14% 5% 18% 9% 5% 5% 
DEACUERDO 50% 55% 14% 50% 32% 36% 18% 
MUY 
DEACUERDO 32% 23% 82% 32% 59% 59% 77% 
TABLA 5. Indicador de sentido de pertenencia, Facultad de Ciencias Ambientales 
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En la Variable Sentido de Pertenencia se obtuvo una calificación de 4.4, este hace 
referencia a la satisfacción que experimenta el estamento Docente - Administrativo por 
pertenecer a la institución, puede traducirse esta variable en la significancia del vínculo 
afectivo  con la Institución, que implica orgullo de pertenecer y el deseo de cuidarla y 
protegerla. 
 
El resultado permite inferir que es necesario continuar desarrollando acciones que 
propendan por la identidad, sentido de pertenencia y respeto por la universidad, para 
afianzar el cumplimiento de sus labores y la satisfacción que irradian cuando le 
reconocen sus esfuerzos por cumplir sus funciones designadas. 
 
En general el personal de la Facultad de Ciencias Ambientales mantiene su fidelidad 
ante la institución reconociendo mediante su desempeño la gratitud que de él,  
pertenece a la universidad.  
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DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 9% 5% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 5% 5% 5% 9% 5% 
DEACUERDO 64% 36% 55% 59% 32% 
MUY DEACUERDO 23% 55% 41% 32% 64% 
TABLA 6. Indicador de Imagen Corporativa, Facultad de Ciencias Ambientales 
 
En la variable imagen corporativa se obtuvo una calificación de 4.6, este resultado hace 
referencia a que el cuerpo docente – Administrativo de la Facultad de Ciencias 
Ambientales es consciente de la gran acogida, calidad, buen nombre, credibilidad que 
proyecta La Universidad tanto a nivel interno como externo afianzando de tal manera 
todo lo que ha proyectado durante el medio siglo en el que ha venido desempeñando 
sus mejores funciones y los más reconocidos egresados. 
 
Los resultados arrojan un diagnostico positivo, ayudando al reconocimiento y prestigio 
por parte del  personal externo. En colectivo el personal de la Facultad de Ciencias 
Ambientales reconoce el esfuerzo realizado por el cuerpo directivo y recomienda por 
calidad, eficiencia y buen nombre a la Universidad Tecnológica de Pereira. 
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DESACUERDO 0% 5% 0% 0% 0% 0% 
EN 
DESACUERDO 27% 5% 5% 0% 9% 0% 
INDIFERENTE 18% 27% 23% 9% 14% 0% 
DEACUERDO 45% 59% 45% 64% 64% 50% 
MUY 
DEACUERDO 9% 5% 27% 27% 14% 50% 
TABLA 7. Indicador de Comunicación, Facultad de Ciencias Ambientales 
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En la variable comunicación se obtuvo una calificación de 3.8, este resultado hace 
referencia a que la comunidad Docente-Administrativa recibe retroalimentación en torno 
a la forma como realiza su labor, encuentra disponibilidad de sus compañeros de trabajo 
para establecer comunicaciones y se percibe confianza en la información recibida a 
través de las  cadenas de rumores. 
 
Siendo una calificación adecuada, se hace necesario continuar estimulando hábitos 
comunicativos innovadores, a través de los procesos de capacitación que se adelantan al 
interior del estamento, los procesos de capacitación desarrollados denotan desde esta 
medición un avance importante, sin embargo se debe reforzar un poco la modalidad de 
información a través de los medios utilizados internamente, ya que en ocasiones el 
mismo personal no es consciente de dicho medio y no se informa oportunamente. 
De esta manera se mantendrá una percepción transformadora, eficiente y tecnológica. 
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DESACUERDO 0% 0% 5% 0% 0% 
EN 
DESACUERDO 9% 9% 5% 0% 5% 
INDIFERENTE 18% 36% 9% 23% 32% 
DEACUERDO 50% 36% 68% 41% 41% 
MUY 
DEACUERDO 23% 18% 14% 36% 23% 
TABLA 8. . Indicador de Motivación, Facultad de Ciencias Ambientales 
 
En la Variable Motivación se obtuvo una calificación de 3.5, hace referencia a la 
percepción que el personal Docente - Administrativo tiene en torno a los esfuerzos 
Institucionales para la generación de ambientes motivacionales frente al desarrollo de 
su labor (reconocimiento social, refuerzo frente al logro) y entorno social y físico. 
 
El resultado evidencia un porcentaje bajo, con el cual puede decirse que la comunidad 
Docente - Administrativa percibe el aspecto motivacional en avances poco 
considerables, cabe anotar que desde el referente teórico explorado para definir la 
variable en cuestión, la Motivación es intrínseca, es decir, depende de cada una de las 
personas, sin embargo en una alta proporción depende de las condiciones externas que 
la institución genera.  
 
En general el equipo de trabajo mantiene un ritmo laboral motivado, y participa 
activamente en las acciones que se organizan para cambiar el ambiente laboral y 
cotidiano que se percibe día a día. Por esta razón se puede inferir que el estamento 
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Docente – Administrativo percibe limitantes en función del reconocimiento social, 
retroalimentación en las relaciones con jefes y compañeros de trabajo, en su ambiente 
laboral. 
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DESACUERDO 0% 5% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 9% 18% 5% 5% 14% 
INDIFERENTE 27% 23% 9% 36% 23% 
DEACUERDO 32% 41% 59% 32% 45% 
MUY DEACUERDO 32% 14% 27% 27% 18% 
TABLA 9. Indicador de Negociación y manejo de conflictos, Facultad de Ciencias 
Ambientales 
 
En la variable negociación y manejo de conflictos se obtuvo una calificación de 3.3, lo 
que indica que el personal Docente – Administrativo perciben la solución de los 
problemas en conjunto de sus  compañeros de trabajo, pero se evidencia que no es tan 
acertado por el personal dichas soluciones pues falta cooperación e integración en 
pensamientos para solución disyuntivas en las labores ejercidas. 
 
En general los miembros de la facultad de ciencias ambientales realizan acuerdos 
constantemente, se escuchan y trabajan en pro de la facultad y de la universidad. Se 
debe reforzar en la parte de integración, cooperación, acuerdos entre las áreas de 
trabajo por las directivas, ya que en el momento en que se presentan los dilemas, se 
requiere la presencia de un líder para dar un punto de vista favorable en la decisión.  
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DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
EN 
DESACUERDO 0% 5% 18% 0% 9% 0% 
INDIFERENTE 18% 18% 18% 9% 18% 0% 
DEACUERDO 55% 36% 27% 55% 45% 64% 
MUY 
DEACUERDO 27% 41% 36% 36% 27% 36% 
TABLA 10. Indicador de Relaciones, Facultad de Ciencias Ambientales. 
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En  la variable Relaciones se obtuvo una calificación de 4.1, este hace referencia a la 
percepción que el personal Docente - Administrativo tiene del establecimiento de 
relaciones, respetuosas y armoniosas con su equipo de trabajo y su entorno 
organizacional. 
 
El resultado anteriormente presentado evidencia la necesidad de continuar 
desarrollando acciones que propendan por el mejoramiento de las relaciones tanto 
internas como externas. Se puede inferir que los Docentes perciben un buen ambiente 
desde el punto de vista de las relaciones, sin embargo es necesario continuar 
trabajando al respecto para conseguir su sostenimiento y porque no su mejoramiento.  
 
El ambiente de trabajo se maneja con respeto, existe compañerismo y mutua 
colaboración entre el equipo de trabajo y los lideres. Se debe reforzar la comunicación 
profunda de confianza, responsabilidad de cargos y participación colectiva, ya que es la 
que genera soluciones inmediatas, puntuales y decisivas.  




RECONOCIMIENTO POR LA LABOR 
Los líderes  de proceso y/o 
mis compañeros de trabajo 
me hacen reconocimiento 
en el momento oportuno 
por el buen desempeño de 
mi labor 
Los líderes de proceso 
valoran las destrezas, 
habilidades y 
conocimientos de sus 
colaboradores 
MUY EN 
DESACUERDO 0% 0% 
EN 
DESACUERDO 14% 9% 
INDIFERENTE 23% 23% 
DEACUERDO 50% 50% 
MUY 
DEACUERDO 14% 18% 
TABLA 11. . Indicador de Reconocimiento de la labor, Facultad de Ciencias 
Ambientales 
 
En la variable reconocimiento a la labor se obtuvo una calificación de 3.3, esto se debe 
a que al factor humano de la Universidad Tecnológica de Pereira en la Facultad de 
Ciencias Ambientales, le faltan estímulos motivacionales que le ayuden areactivar su 
interés, aprobación y aprecio por un trabajo bien realizado; a reafirmar ese espíritu de 
pertenencia, producto del trato humano, de la recompensa, reconocimiento a la labor 
desempeñada, por parte de sus directivos y lideres. 
 
Se recomienda tenermás en cuenta la opinión de los integrantes de  esta dependencia y 
hacerles ver que son importantes no solo por lo que aportan en conocimiento y 
desarrollo en la Universidad; sino como personas que hacen parte del núcleo integral de 
la misma. Se dar la razón que el líder hace reconocimiento oportuno y apoya al personal 
cuando se permite la ocasión y que estos a su vez cumplen con las debidas obligaciones 
que tienen como docentes y administrativos. 
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en el puesto 
de trabajo, 







































tengo en mi 
puesto de 





















DESACUERDO 18% 9% 5% 5% 0% 5% 14% 14% 
EN 
DESACUERDO 27% 0% 9% 9% 14% 5% 9% 14% 
INDIFERENTE 9% 36% 18% 9% 5% 0% 23% 27% 
DEACUERDO 27% 41% 50% 45% 32% 59% 27% 36% 
MUY 
DEACUERDO 18% 14% 18% 32% 50% 32% 27% 9% 
TABLA 12. . Indicador de Salud ocupacional, Facultad de Ciencias Ambientales 
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En la Variable salud ocupacional se obtuvo una calificación de 3.2, el resultado hace 
referencia a la percepción que tiene el personal Docente – Administrativo en torno a la 
protección física, mental, social, ergonómica profesional que se debe prever en su lugar 
de trabajo, y en los diferentes procesos que se dan al interior de la institución.  
 
El resultado se debe a que el personal Docente – Administrativo de la Facultad de 
Ciencias Ambientales no se siente conforme con la participación que tiene este indicador 
al momento de desarrollar sus actividades laborales, puesto que no percibe ningún tipo 
de protección en él, y aunque es el personal quien reconoce los riesgos en la labor que 
desempeña, asume un comportamiento de auto-cuidado en el mismo, sabe cómo actuar 
en caso tal de que suceda un incidente entre otros; es de tener muy en cuenta que esto 
no debe correr por cuenta de ellos ya que es un análisis que debe tomar 
direccionamiento y liderazgo en los lugares de trabajo de estos y asumir de la misma 
forma los cuidados y refuerzos necesarios para la protección y la acción al momento de 
sentirse seguro en el lugar de trabajo.   
Se recomienda la búsqueda del máximo bienestar posible en el trabajo, tanto en la 
realización del trabajo como en las consecuencias del mismo. 







para realizar las 
actividades 
propias de mi 
trabajo me llega 
oportunamente 
Existen los 














































mi área de 
trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 5% 5% 5% 0% 0% 5% 
EN 
DESACUERDO 9% 0% 5% 0% 5% 9% 
INDIFERENTE 27% 14% 14% 23% 9% 9% 
DEACUERDO 50% 41% 73% 59% 82% 55% 
MUY 
DEACUERDO 9% 41% 5% 18% 5% 23% 
TABLA 13. . Indicador de Información, Facultad de Ciencias Ambientales 
 
En la variable Información se obtuvo una calificación de 3.8, lo que indica que la 
Comunidad Docente - Administrativa percibe la necesidad de desarrollar estrategias 
informativas dentro y fuera de su Facultad. En el momento de la aplicación del 
instrumento, el informativo institucional apenas se estaba insertando en la cultura 
institucional, es probable que en este momento se haya generado una dinámica 
diferente.  
 
El resultado se debe a que el personal confía efectivamente en los aplicativos que 
proporciona la Universidad para la información que se requiere, además se puede 
asegurar que es confiable y adecuada para dar respuestas a las situaciones que se 
presentan en la cotidianidad. En general la función que les permite estar informados en 
la Universidad es acertada y aplicada por los miembros de la misma, pero no es lo 
suficiente; es por tal razón que se debe reforzar en el indicador y promover o difundir 
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de una forma más atinada la información que es utilizada en la Universidad por el 
personal en general 
 














7.2. CLIMA ORGANZACIONAL FACULTAD DE TECNOLOGIAS. 
 
La participación de la facultad de tecnologías en general dentro del estudio realizado a 
cerca de la medición del clima organizacional en todas sus dependencias fue muy 
notoria con resultados ya que su indicador universal obedece a un porcentaje del 
81,5%, siendo un poco más alto que el de la facultad de ciencias ambientales 
mencionada anteriormente. De sus variables se puede decir que se encuentran 
valoradas en un rango de afianzamiento, que con un poco mas de iniciativa, incentivo, 
trabajo colectivo y dedicación, se puede llevar al mejoramiento que se requiere y lograr 
que su clima pueda escalar un resultado más positivo dentro del lugar que se solicita. 
 
Las variables más destacadas del estudio realizado en la facultad de tecnologías fueron: 
relaciones, sentido de pertenencia, imagen corporativa, negociación y manejo de 
conflictos, empoderamiento y motivación, obteniendo resultados compartidos entre 4,1 
y 4,6, los cuales demuestran el trabajo y la dedicación con que el personal adjunto a la 
facultad acepta y participa para el mejoramiento y la permanencia de los mismos.  
 
Por otra parte se tiene las variables de menor calificación pero no con malos resultados, 
lo cual quiere decir que con un poco de mejoras y seguimiento se puede lograr mejorar 
sus resultados y así lograr avanzar en el clima laboral que perciben los docentes y/o 
administrativos de la facultad. 
 
Las variables con menos resultados favorables en la medición del clima en la facultad de 
tecnologías fueron: trabajo en equipo, información, comunicación, reconocimiento a la 
labor, facilitación para el cambio, liderazgo y salud ocupacional, compartiendo 
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resultados calificativos entre 3,2 y 4,1, de las cuales hay que tener en cuenta que el 
resultado más bajo es para la variable de salud ocupacional, que en este caso es quien 
requiere de atención prioritaria, tanto en manejo interno para el personal como a nivel 
externo en participacion.  
VARIABLE PORCENTAJE 
TRABAJO EN EQUIPO 81,21% 
LIDERAZGO 71,12% 
FACILITACIÓN PARA EL CAMBIO 73,40% 
EMPODERAMIENTO 86,38% 
SENTIDO DE PERTENENCIA 91,79% 
IMAGEN CORPORATIVA 90,21% 
COMUNICACIÓN 80,50% 
MOTIVACIÓN 81,70% 
NEGOCIACIÓN Y MANEJO DE CONFLICTOS 87,23% 
RELACIONES 92,55% 
RECONOCIMIENTO POR LA LABOR 78,72% 
SALUD OCUPACIONAL 63,03% 
INFORMACIÓN 81,21% 
 
A continuación se presenta la información detallada de las dependencias de la facultad 
de tecnologías; tecnología eléctrica, industrial, mecánica y química, los resultados de las 
mismas y las respectivas sugerencias realizadas por el encargado de la medición de 
clima de la facultad. 
 
7.2.1. PROGRAMA DE TECNOLOGIA ELECTRICA 
MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
2011 
 
Del estudio realizado en la dependencia tecnología eléctrica se destaca la participación 
del personal en general, ya que su colaboración aceptación y disposición fue de gran 
ayuda para llevar a cabo la finalización temprana del estudio. Por otro lado los 
resultados obtenidos en esta dependencia fueron notorios ya que el clima analizado 















Dentro del instrumento anteriormente visto se encontró que las variables más 
significativas en el clima organizacional del programa de tecnología eléctrica para 
los docentes y/o administrativos evaluados fueron: imagen corporativa, sentido de 
pertenecía, relaciones, negociación y manejo de conflicto, empoderamiento y 
motivación, comprendiendo resultados calificativos entre 4,1 y 4,6 los cuales 
muestran el trabajo que desempeñan con dedicación entusiasmo y destreza, 
teniendo en cuenta la colectividad en las actividades y las cuales se deben 
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resaltar en el clima laboral que se obtiene de la facultad. Se debe trabajar por 
mantener los resultados obtenidos. 
 
Por el contrario se observa que algunas variables como salud ocupacional, liderazgo, 
facilitación para el cambio e información; fueron las variables de menor calificación 
dentro de la medición del clima organizacional, compartiendo resultados muy bajos 
entre 2,3, y 3,5; de las variables hay que tener en cuenta que estas muestran el bajo 
rendimiento y la falta de seguimiento que han tenido hasta el momento, por parte de los 
jefes directos. Se sugiere apersonarse de un seguimiento, refuerzo y búsqueda de 
mejoramiento para adelantar en los procesos y actividades que desempeña el personal 
de la dependencia. 
 
De las variables trabajo en equipo, comunicación y reconocimiento a la labor, podemos 
decir que se encuentran en proceso de mejoramiento pues su resultado hace énfasis 
para continuar seguimiento y lograr fortalecerlas buscando optimización en los procesos 
que se desempeñan dentro de la facultad.   
 
El Programa de Tecnología Eléctrica se comprobó el alto sentido de pertenecía y de 
colaboración que se ha inculcado a los Docentes- Administrativos y en general a todo el 
personal que hace parte de la dependencia, ya que de manera muy efectiva, paciente y 
dedicada se logro alcanzar las metas propuestas por el encuestador en el menor tiempo 
y con resultados muy favorables. De ante mano se les brinda un fuerte agradecimiento 
y las felicitaciones por comprender, aceptar y participar en el estudio realizado.
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TABLA 14. Indicador de Trabajo en equipo, Programa de Tecnología Eléctrica 
En la Variable Trabajo en Equipo se obtuvo una calificación de 3.7, el resultado hace 
referencia a que el Clima Laboral del personal del Programa Tecnología Eléctrica 
requiere consolidación, ya que es la manera de ayudar a mejorar el desempeño de los 
Docentes y/o Administrativos de la dependencia. Es decir que su desarrollo puede ser 
mejorado a través de entrenamiento e integración en actividades entre los diversos 
grupos de trabajo. 
El resultado se debe a que el personal en general sabe liderar de manera autónoma los 
procedimientos que debe efectuar a la hora de realizar sus respectivas funciones, esto 
se debe gracias a los espacios propicios que se manejan para ejecutar y planear las 
labores de manera coordinada manteniendo de esta forma una motivación constante 
entre si y lograr los objetivos propuestos cumpliendo las metas establecidas. Requiere 
asistencia en la realización de sus actividades de esta forma se tomara en cuenta su 
buen desempeño y cuáles son las actividades que realiza sin ninguna dificultad y en 
cuales se debe tener más precaución y entrenamiento. 
RESPUESTAS 
TRABAJO EN EQUIPO 






Mi  equipo de 










grupal en  mi 
equipo de 
trabajo, de 
















trabajo  para 
conseguir las 
metas que nos 
han sido 
asignadas 
Me adapto sin 
dificultad a la 
presión, 







DESACUERDO 0,0% 0,0% 26,7% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 6,7% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 6,7% 20,0% 13,3% 26,7% 33,3% 20,0% 
DEACUERDO 60,0% 40,0% 33,3% 26,7% 26,7% 26,7% 





En general el Equipo de Trabajo se desempeña de manera positiva en su campo de 
acción, se promueve la confianza entre los mismos compañeros de trabajo y existe 
asequibilidad frente al  cambio para seguir alcanzando los logros que hacen que la 
dependencia sea prominente en todos sus aspectos. 







El líder del 




autoridad y poder 
que tienen 













ades en la 
Universidad 







Los líderes de 
la Universidad 
generalmente 

















DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% 
EN 
DESACUERDO 6,7% 0,0% 13,3% 13,3% 20,0% 6,7% 13,3% 
INDIFERENTE 6,7% 20,0% 33,3% 40,0% 26,7% 6,7% 26,7% 
DEACUERDO 40,0% 53,3% 33,3% 26,7% 26,7% 33,3% 20,0% 
MUY 
DEACUERDO 46,7% 26,7% 20,0% 20,0% 6,7% 53,3% 40,0% 
TABLA 15. Indicador de Liderazgo, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
En la Variable Liderazgo se obtuvo una calificación de 3.2, este resultado refleja la 
necesidad de los Docentes y/o Administrativos de tener más seguimiento por parte de 
los directivos o líderes de la Universidad, que estén más enterados y al pendiente de las 
funciones y actividades que ejecuta el personal de Tecnología Eléctrica. Establecer y 
delegar labores las cuales conlleven a un seguimiento y permitan adquirir la 
responsabilidad y el acercamiento suficiente de cada integrante para de esta forma 
rendir información constructiva y segura a sus líderes.  
 
El resultado refleja la necesidad de continuar trabajando en función de esta variable. 
Comparativamente se evidencia avance, sin embargo es necesario fortalecer y verificar 







GRAFICA 15. Indicador de Liderazgo, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
RESPUESTAS 
FACILITACIÓN PARA EL CAMBIO 
La Universidad 
me mantiene 
informado de los 






























que impidan la 
implementación 








resultar en la 
Institución o 
en su área de 
trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 13,3% 0,0% 
EN DESACUERDO 6,7% 0,0% 0,0% 13,3% 6,7% 6,7% 
INDIFERENTE 20,0% 20,0% 40,0% 26,7% 40,0% 13,3% 
DEACUERDO 46,7% 40,0% 40,0% 20,0% 26,7% 20,0% 
MUY DEACUERDO 26,7% 40,0% 20,0% 33,3% 13,3% 60,0% 




En la variable Facilitación para el Cambio se obtuvo una calificación de 3.2, este 
resultado nos indica que el personal del programa de tecnología eléctrica requiere de 
afianzamiento en algunos aspectos que se manejan en la dependencia como lo son la 
facilitación y asequibilidad que puede tener el personal para implementar los cambios 
que cree importantes en la realización de sus funciones, así como la capacitación que 
requieren para realizar las mismas y las modificaciones estructurales que surgen en la 
Institución, asumiendo el compromiso que debe tener el personal tanto directivo como 
Administrativo y Docente para realizar dichas reformas.  
 
El resultado también refleja como se ha logrado afianzar la adaptación del personal de 
la Facultad a los diferentes imprevistos que surgen, no obstante como se mencionaba 
anteriormente se debe tener una capacitación para agilizar los cambios e 
implementarlos en el menor tiempo surgido; ya que se puede observar que el personal 
se encuentra  comprometido con la Institución y puede lograr resultados más favorables 
con lo anteriormente mencionado. 
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tomadas de 
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de realizar mis 
labores es 















de mis actos 
ante los errores 
suscitados y los 
comento al 
líder para darle 
solución 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 6,7% 0,0% 6,7% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 6,7% 26,7% 20,0% 26,7% 0,0% 
DEACUERDO 46,7% 46,7% 40,0% 33,3% 33,3% 
MUY DEACUERDO 40,0% 26,7% 33,3% 40,0% 66,7% 
TABLA 17. Indicador de empoderamiento, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
En la Variable Empoderamiento se obtuvo una calificación de 4.1, el resultado hace 
referencia a la percepción que tiene el personal Docente-Administrativo de Tecnología 
Eléctrica a cerca de la independencia, autonomía y responsabilidad en la elección de 
alternativas que favorecen a la institución. 
 
De la variable se puede concluir que el personal incorporado al estamento Docente-
Administrativo; perciben autonomía de parte de los líderes para realizar sus funciones,  
sus consultas son inmediatas al realizar una función que requiere de opinión del líder y 
son partidarios de a la hora de tomar decisiones por voluntad, asumir las consecuencias 








SENTIDO DE PERTENENCIA 
Existe, entre los 
colaboradores, 
un alto sentido 
de pertenencia 
para con la 
Universidad 











































DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 6,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 26,7% 6,7% 0,0% 13,3% 6,7% 0,0% 0,0% 
DEACUERDO 26,7% 53,3% 6,7% 60,0% 26,7% 20,0% 13,3% 
MUY DEACUERDO 46,7% 33,3% 93,3% 26,7% 66,7% 80,0% 86,7% 
TABLA 18. Indicador de Sentido de pertenencia, Programa de Tecnología Eléctrica 
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En la Variable Sentido de Pertenencia se obtuvo una calificación de 4.6, hace referencia 
a la satisfacción que experimenta el estamento Docente-Administrativo por ser parte de 
la Institución, se puede describir como la significancia del vínculo afectivo  con la 
Institución, que implica orgullo de pertenecer y el deseo de cuidarla, protegerla y llevar 
su buen nombre en alto. 
 
El resultado permite inferir que es más que orgullo lo que el personal del programa de 
Tecnología Eléctrica siente por la Institución es su identidad, el sentido de pertenencia 
de la comunidad, considerando la Entidad un excelente lugar de trabajo en el cual 
pueden lograr la superación y aspiración de nuevos cargos a su disposición. 
 
En general la variable se encuentra posicionada en la evolución del Clima, 
argumentando que es la variable de mejor calificación en el estudio de las Facultades. 
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es garantía de 
buena imagen 
MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 20,0% 
DEACUERDO 53,3% 40,0% 46,7% 20,0% 26,7% 
MUY DEACUERDO 46,7% 60,0% 53,3% 60,0% 53,3% 
TABLA 19. Indicador de Imagen y sentido de pertenencia, Programa de Tecnología 
Eléctrica 
 
En la variable imagen corporativa se obtuvo una calificación de 4.6, esta calificación 
hace referencia al conjunto de cualidades, capacidades, desarrollos calificación del alto 
rendimiento de los Profesionales que la Institución Educativa ha alcanzado y en los 
cuales a través de los años ha venido posicionando ante el ente público social y 
comercial a nivel nacional como internacional. 
 
El personal del Programa de Tecnología Eléctrica está seguro de los logros obtenidos por 
la Universidad, de sus capacidades y de lo que se puede lograr haciendo hincapié en los 
diferentes proyectos, en los programas, y en la participación que se debe obtener por el 
personal para realizarlos.  
 
En general el personal goza del reconocimiento público, de la calidad de los servicios 
ofrecidos, de la imagen que proyecta y de la aceptación que se tiene al pertenecer y ser 
reconocido como Tecnológico.   
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MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 6,7% 6,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 26,7% 20,0% 13,3% 46,7% 20,0% 0,0% 
DEACUERDO 33,3% 33,3% 40,0% 13,3% 33,3% 40,0% 
MUY DEACUERDO 33,3% 40,0% 46,7% 40,0% 46,7% 60,0% 




En la variable Comunicación se obtuvo una calificación de 3.8, esto hace referencia a 
que la comunidad Docente-Administrativa del Programa de Tecnología Eléctrica  recibe 
retroalimentación de manera adecuada pero no es lo suficientemente adecuada para 
estar informados y actualizados de los acontecimientos que suceden en la Universidad. 
Se encuentra disponibilidad por parte del grupo de trabajo para difundir información y 
establecer comunicaciones abiertas con el personal cuando se trata de plasmar puntos 
de vista u opinión del personal en general.  
 
Siendo una calificación un poco baja se hace énfasis en desarrollo de medidas para 
reforzar en los aspectos como la difusión de información adecuada y un constante 
informe de los resultados que se obtienen en los procesos que se manejar interna y 
externamente. 
 
De igual manera como estrategia de mejoramiento al interior de los programas 
académicos se sugiere adelantar acciones que propendan por la identificación de éstos 
importantes aspectos institucionales. 
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MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 6,7% 0,0% 6,7% 0,0% 
INDIFERENTE 26,7% 13,3% 13,3% 13,3% 13,3% 
DEACUERDO 46,7% 26,7% 53,3% 40,0% 40,0% 
MUY DEACUERDO 26,7% 0,0% 33,3% 40,0% 46,7% 
TABLA 21. Indicador de Motivación, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
En la Variable Motivación se obtuvo una calificación de 4.1, hace referencia a la 
percepción que el personal Docente-Administrativo del Programa de Tecnología Eléctrica 
tiene en torno a los esfuerzos Institucionales que se realizan para la generación de 
ambientes motivacionales en pro del desarrollo de su labor (reconocimiento social, 
refuerzo frente al logro) y entorno social y físico. 
 
El resultado es evidente, la comunidad de esta dependencia continua percibiendo el 
aspecto motivacional con avances considerables, cabe anotar que desde el referente 
teórico explorado para definir la variable en cuestión, la motivación es intrínseca, es 
decir, depende de cada una de las personas, sin embargo en una alta proporción 
depende de las condiciones externas que la institución genera, de esta manera se puede 
decir que el personal en general percibe un gratificante reconocimiento por parte de la 





GRAFICA 21. Indicador de Motivación, Programa de Tecnología Eléctrica 
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MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 0,0% 
INDIFERENTE 13,3% 20,0% 13,3% 6,7% 20,0% 
DEACUERDO 53,3% 46,7% 53,3% 26,7% 33,3% 
MUY DEACUERDO 33,3% 33,3% 33,3% 60,0% 46,7% 





En la variable negociación y manejo de conflictos se obtuvo una calificación de 4.2, el 
resultado se debe al desempeño que el personal del Programa de Tecnología Eléctrica 
tiene en el momento de realizar sus funciones, el dominio para resolver los 
inconvenientes y la facilidad de producir ideas y/o invenciones, de manera creativa, 
espontánea y rápida; las cuales conllevan a la solución parcial o a veces total de los 
imprevistos que surgen ocasionalmente, al realizar las respectivas funciones.  
 
 













































Entrego y recibo 
retroalimentaciones 
dentro de un 
ambiente de 
respeto 
MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 13,3% 6,7% 20,0% 6,7% 13,3% 6,7% 
DEACUERDO 46,7% 40,0% 40,0% 20,0% 46,7% 26,7% 
MUY DEACUERDO 40,0% 53,3% 40,0% 66,7% 40,0% 66,7% 
TABLA 23. Indicador de Relaciones, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
En  la variable Relaciones Interpersonales se obtuvo una calificación de 4.4, hace 
referencia a la percepción que el personal Docente-Administrativo del Programa de 
Tecnología Eléctrica tiene de relaciones, respetuosas, colaborativas y armoniosas con su 
equipo de trabajo y su entorno organizacional. 
 
El resultado anteriormente presentado evidencia el desarrollo de acciones que se 
implementan en pro del mejoramiento en las relaciones interpersonales, se puede inferir 
que los Docentes-Administrativos perciben un excelente ambiente desde el punto de 
vista de las relaciones, sin embargo es necesario continuar trabajando al respecto para 





GRAFICA 23. Indicador de Relaciones, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
RESPUESTAS 
RECONOCIMIENTO POR LA 
LABOR 
Los líderes  de 
proceso y/o mis 
compañeros de 
trabajo me hacen 
reconocimiento en 
el momento 
oportuno por el 
buen desempeño 
de mi labor 
Los líderes de proceso 
valoran las destrezas, 
habilidades y 
conocimientos de sus 
colaboradores 
MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 6,7% 0,0% 
INDIFERENTE 20,0% 13,3% 
DEACUERDO 33,3% 46,7% 
MUY DEACUERDO 40,0% 40,0% 





En la variable Reconocimiento a la Labor se obtuvo una calificación de 4.0, este hace 
referencia a la percepción que el personal del Programa de Tecnología Eléctrica tiene a 
cerca desu buen desempeño, de la gratitud que la Institución le hace sentir por el 
mismo y la cual el premia de manera regresiva en pago a su buena labor. De esta forma 
la Institución puede garantizar la fidelización que ha construido día tras día con su 
equipo de trabajo, y la cual será mejor desempeñada cada con el transcurrir del tiempo, 
pues este personal está plenamente identificado con la Institución, aportándole sus 
experiencias, habilidades y conocimientos. 
 
Se debe reforzar un poco en esta variable por parte del equipo de trabajo y los lideres, 
ya que de estos últimos se espera de manera oportuna el reconocimiento por la función 
bien desempeñada y por la cual se realizo un esfuerzo adicional por parte del personal 
inscrito a la Facultad.  


























































tengo en mi 
puesto de 


















a la salud 
preventiva 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 33,3% 26,7% 13,3% 6,7% 0,0% 33,3% 40,0% 
EN 
DESACUERDO 6,7% 13,3% 6,7% 26,7% 0,0% 6,7% 20,0% 20,0% 
INDIFERENTE 13,3% 26,7% 26,7% 20,0% 13,3% 20,0% 20,0% 33,3% 
DEACUERDO 66,7% 26,7% 20,0% 26,7% 33,3% 33,3% 26,7% 6,7% 
MUY 
DEACUERDO 13,3% 0,0% 20,0% 13,3% 46,7% 40,0% 0,0% 0,0% 
TABLA 25. Indicador de Salud ocupacional, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
En la Variable Salud Ocupacional se obtuvo una calificación de 2.3, el resultado hace 
referencia a la percepción que tiene el personal Docente-Administrativo en torno a las 
adecuadas condiciones en las que realiza sus labores que como integrante de la 
dependencia debe cumplir y por las cuales la misma debe velar para que se le dé el 
entrenamiento, la capacitación, el refuerzo y demás condiciones de auto-cuidado que 
estos deben tener antes de realizar cualquier labor, practica o desempeño.  
 
Como se puede apreciar su calificación indica una reforma en la atención el cuidado la 
participación y mejoramiento de la variable en el desempeño del personal de la 
dependencia, pues su función a pesar de ser insuficiente en el momento es de 
primordial implementación ya que de esta manera se evita la entrada a inconvenientes, 
121 
 
incidentes, accidentes o reportes de primer y segundo grado como puede llegar a 
suceder en las practicas de laboratorios entre otras. 
El personal de la dependencia requiere de más participación al momento de tener como 
referencia el mínimo peligro que se corre en el lugar de trabajo, estar pendientes de los 
implementos que se requieren para realizar la labor; al igual que el refuerzo en las 
capacitaciones, entrenamientos y programas que se disponen para prevenir y controlar 
los riesgos que surgen en las labores realizadas. 
 













                        INFORMACIÓN 
La información 
que requiero 
para realizar las 
actividades 
propias de mi 
trabajo me llega 
oportunamente 
Existen los 
medios que me 
permiten 
enterarme de lo 
que acontece 
cotidianamente 






























adecuadas a las 
situaciones que 
se presenten en 
mi área de 
trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 13,3% 0,0% 0,0% 6,7% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 13,3% 6,7% 6,7% 0,0% 
INDIFERENTE 33,3% 13,3% 20,0% 6,7% 26,7% 33,3% 
DEACUERDO 60,0% 46,7% 40,0% 40,0% 33,3% 40,0% 
MUY DEACUERDO 6,7% 40,0% 13,3% 46,7% 33,3% 20,0% 
TABLA 26. Indicador de Información, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
En la variable Información se obtuvo una calificación de 3.5, lo que indica este resultado 
es que la Comunidad Docente-Administrativa percibe la necesidad de desarrollar 
estrategias informativas dentro y fuera de la dependencia, por lo que es importante 
tener este aspecto como prioridad para el mejoramiento del instrumento en la 
dependencia en procesos que le lideren más adelante. 
 
El resultado refleja la falta de mejora en la información que suministran los aplicativos, 
ya que esta no es suficiente para los docentes, además de que en ocasiones se 
presentan situaciones en el área de trabajo para los cuales las soluciones no se 
encuentran a disposición de los docentes o de quien la requiera en el momento, y la 
forma oportuna como se logra trabajar en la dependencia; pues a veces se requiere de 
información inmediata y difícilmente se cumple con tal propósito, pues la mejor manera 
de hacer llegar una información no es el aplicativo, tal vez es necesario recurrir a otros 
medios masivos para lograr los objetivos y cumplir con lo pronosticado. 
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GRAFICA 26. Indicador de Información, Programa de Tecnología Eléctrica 
 
 
7.2.2. ESCUELA DE TECNOLOGIA INDUSTRIAL 
MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
2011 
 
Del estudio realizado en la dependencia se destacan los resultados obtenidos ya que 
fueron los más positivos del estudio en general de las dos facultades evaluadas, 























Del clima organizacional medido en la escuela de tecnología industrial se debe resaltar 
que se obtuvieron los mejores resultados; de los cuales se encontró que las variables 
más significativas en la ejecución de las labores del personal en general fueron: 
información, reconocimiento a la labor, relaciones y sentido de pertenencia, 
comprendiendo resultados calificativos entre 4,8 y 5,0 los cuales muestran el 
rendimiento, dedicación y empeño que se debe resaltar del clima laboral que se maneja 
dentro de la facultad y los cuales se deben trabajar para lograr mantener su calificación. 
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Por el contrario se observa que algunas variables como salud ocupacional, liderazgo, 
facilitación para el cambio y trabajo en equipo; fueron las variables de menor 
calificación dentro de la medición del clima organizacional, compartiendo resultados 
entre 3,2 y 4,5 los cuales muestran un rendimiento bajo y por ende la falta de 
seguimiento que han tenido hasta el momento. Para ellos se sugiere refuerzo y 
búsqueda de mejoramiento dentro de los procesos y actividades que desempeña el 
personal de la facultad, para de esta forma lograr mejorar sus resultados. 
 
De las variables empoderamiento, comunicación, imagen corporativa, motivación y 
negociación y manejo de conflictos, podemos decir que se encuentran en proceso y su 
desempeño es muy buen, contando con resultados más que estables. Se sugiere un 
seguimiento para cada una, para originar la optimización en los procesos que se 
adelantan dentro de la dependencia.   
A continuación se presentan los resultados arrojados del estudio de clima organizacional 
en la escuela de tecnología industrial, su desarrollo conto con la participación del 50% 





TRABAJO EN EQUIPO 




























































DESACUERDO 0% 0% 10% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 0% 10% 20% 20% 20% 0% 
DEACUERDO 40% 30% 50% 10% 30% 40% 
MUY DEACUERDO 60% 60% 20% 70% 50% 60% 
TABLA 27. Indicador de trabajo en equipo, Escuela de Tecnología Industrial 
 
 
En la Variable Trabajo en Equipo se obtuvo una calificación de 4.3, el resultado hace 
referencia a la buena cultura del trabajo en equipo que se desempeña en la Escuela de 
Tecnología Industrial, no obstante se  debe tener en cuenta que la participación de los 
encuestados no es total, por lo que se requiere de afianzamiento, si bien se ha 
adelantado en acciones y la percepción se reporta en un nivel estable de desarrollo, este 
puede ser mejorado a través del entrenamiento de los diferentes grupos de trabajo. 
En esta dependencia el personal manifiesta tener autonomía, fácil adaptación para los 
cambios y tener control de las tareas delegadas mediante la planeación y ejecución de 
las mismas. La cultura que se trabaja con el equipo de trabajo es notoria y positiva ya 
que el personal maneja confianza entre sus compañeros de trabajo y su líder, además 
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promueven constantemente la motivación y la colaboración, para de esta forma alcanzar 
los objetivos propuestos con mayor eficacia. 
 
En general se puede decir que en esta dependencia se promueve el trabajo en equipo 
efectivamente, ya que los resultados son evidentes, sin embargo es necesarios adquirir 
más cooperación no solo entre la dependencia sino con la Universidad. 
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Universidad 































DESACUERDO 0% 0% 0% 30% 0% 0% 0% 
EN 
DESACUERDO 0% 0% 10% 30% 10% 0% 0% 
INDIFERENTE 0% 0% 10% 10% 30% 0% 10% 
DEACUERDO 40% 70% 60% 30% 30% 30% 20% 
MUY 
DEACUERDO 60% 30% 20% 0% 30% 70% 70% 
TABLA 28. Indicador de Liderazgo, Escuela de Tecnología Industrial 
 
En la Variable Liderazgo se obtuvo una calificación de 4.0, este resultado se refiere al 
reconocimiento que las personas pertenecientes al estamento Docente-Administrativo 
de la Escuela de Tecnología Industrial tienen de quienes se encargan de adelantar los 
procesos directivos para el cumplimiento de los objetivos de cada Facultad y de la 
Institución.  
 
El resultado refleja la satisfacción que el personal de la dependencia siente con su líder 
de trabajo, pues la relación entre delegación de funciones, autoridad y justicia, y los 
logros personales y profesionales, son funciones que viene desempeñando 
satisfactoriamente y sus colaboradores lo perciben. Cabe resaltar que el menor 
porcentaje es debido a que el personal si bien esta muy conforme con el líder de su 
dependencia, piensa que los líderes de la Institución en general no cumplen a cabalidad 
con las funciones que deberían desempeñar, por este motivo es importante estar más al 
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pendiente de las funciones de cada dependencia, y de las labores que ejercen cada uno 
de los miembros pertenecientes a los estamentos que la conforman. 
 
En general la dependencia refleja la necesidad de continuar trabajando en función de 
esta variable. Comparativamente se evidencia avance, sin embargo es necesario 



































































resultar en la 
Institución o 
en su área de 
trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 20% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 10% 0% 
INDIFERENTE 10% 0% 0% 10% 20% 20% 
DEACUERDO 40% 40% 50% 50% 50% 10% 
MUY DEACUERDO 50% 60% 50% 40% 0% 70% 
TABLA 29.Indicador de Facilitación para el cambio, Escuela de Tecnología Industrial 
 
En la variable Facilitación Para El Cambio se obtuvo una calificación de 4.3, el resultado 
se refiere a la facilidad de adaptación que el personal de la Escuela de Tecnología 
Industrial tiene cuando se requiere del mismo.  
 
En este resultado se puede observar que el personal está en capacidad de implementar 
cambios positivos a la Institución y de asumir los que le asignen en sus respectivas 
labores, además cuentan con el respaldo del líder de la dependencia; el cual les 
supervisa y les da las respectivas instrucciones antes de ponerlos en marcha. 
De otro lado se refleja que a pesar de querer o surgir ideas de cambios el personal 
percibe el obstáculo para poder ponerlo en función, ya que en ocasiones no existen los 
medios, las facilidades o el aval para implementarlos. 
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En general se muestra un resultado positivo por parte de la variable, el personal 
manifiesta algunos desagrados pero que se pueden controlar o facilitar el cambio de los 
mismos para observar sus mejorías.  
























Es frecuente la 
consulta al  
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de realizar mis 
labores es 








las decisiones que 
tomo en mi 
puesto de trabajo 
Asumo la 
responsabilidad 
de mis actos ante 
los errores 
suscitados y los 




DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 10% 10% 10% 10% 10% 
DEACUERDO 60% 20% 40% 40% 30% 
MUY 
DEACUERDO 30% 70% 50% 50% 60% 
TABLA 30. Indicador de Empoderamiento, Escuela de Tecnología Industrial 
 
En la Variable Empoderamiento se obtuvo una calificación de 4.5, este resultado hace 
referencia a la percepción que tiene el personal Docente-Administrativo de la Escuela de 
Tecnología Industrial en, autonomía y responsabilidad en la elección de alternativas que 
beneficien a la institución. 
 
La variable presenta resultados muy positivos en el estudio realizado a la dependencia, 
es de resaltar la labor que ejercen los Docentes- Administrativos y como han logrado  
perciben autonomía, confianza de parte de los líderes para asumir sus labores, así como 
la responsabilidad que se asume al realizar la labor ante cualquier acto suscitado por los 
riesgos o acciones poco confiables que retrasan los procedimientos.  
 
En general la variable se implementa teniendo en cuentan los cambios culturales que en 





GRAFICA 30. Indicador de Empoderamiento, Escuela de Tecnología Industrial 
 
RESPUESTA 





















































DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 0% 0% 10% 10% 0% 0% 10% 
DEACUERDO 30% 40% 10% 30% 30% 30% 30% 
MUY DEACUERDO 70% 60% 80% 60% 70% 70% 60% 




En la Variable Sentido de Pertenencia se obtuvo una calificación de 4.8, este resultado 
hace referencia a la satisfacción que experimenta el estamento Docente- Administrativo 
de la Escuela de Tecnología Industrial por pertenecer a la Institución, esta variable se 
traduce en el significado del vínculo afectivo entre el personal para con la Institución, 
que implica orgullo de pertenecer y el deseo de cuidarla y protegerla. 
 
El resultado permite inferir que los colaboradores de la dependencia sienten un alto 
sentido de pertenencia con la Universidad, así como el orgullo de pertenecer a ella; 
realiza sus labores con entusiasmo, dedicación, logrando el aporte necesario para  
continuar desarrollando acciones que propendan por la identidad y el sentido de 
pertenencia en la institución educativa.  
 
De acuerdo a los resultados arrojados en la variable, se debe procurar buscar el 
destacamento de los miembros de la Institución, que trabajan no solo por cumplir una 
función en el plantel, sino por el amor que le tiene y la satisfacción que siente cuando 
somos reconocidos a nivel local y nacional.  

















por la calidad 
















es garantía de 
buena imagen 
MUY EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 0% 10% 0% 0% 20% 
DEACUERDO 50% 10% 20% 30% 20% 
MUY DEACUERDO 50% 80% 80% 70% 60% 
TABLA 32. Indicador de Imagen corporativa, Escuela de Tecnología Industrial 
 
En la variable Imagen Corporativa se obtuvo una calificación de 4.7, este resultado se 
debe a la integración de la Institución, a la cultura y personalidad corporativa que se ha 
construido durante largos años y que se viene dando a conocer desde sus inicios; 
gracias a esa identidad y reconocimiento con la que se destaca la Universidad 
Tecnológica de Pereira,  estamos siendo registrados como la mejor a nivel nacional y 
siendo posicionados a nivel internacional. 
 
Los resultados se deben a la confianza que se tiene en la educación y los profesionales 
que año tras año se consolidan en el campo laboral como Tecnológicos, el prestigio se 
destaca por la calidad y el servicio tanto  interno como externo que brinda la Institución 
ante cualquier información que se solicite, además del logro de los propósitos que se 
establecen y que van más allá de una identidad y reconocimiento, es la disposición que 






























































DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 10% 20% 0% 0% 10% 0% 
DEACUERDO 40% 30% 20% 40% 30% 50% 
MUY DEACUERDO 50% 50% 80% 60% 60% 50% 
TABLA 33. Indicador de Comunicación, Escuela de Tecnología Industrial 
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En la variable Comunicación se obtuvo una calificación de 4.7, el resultado hace 
referencia a como la comunidad Docente-Administrativo recibe retroalimentación en 
torno a la forma en que realiza sus labores, al igual que encuentra la disponibilidad de 
sus compañeros de trabajo para establecer comunicaciones y como estos perciben 
confianza en la información recibida a través de los medios de información. 
 
Siendo una variable destacada, se hace necesario continuar estimulando hábitos 
comunicativos veraces - confiables, a través de los procesos de capacitación que se 
adelantan al interior del estamento, los procesos de capacitación desarrollados denotan 
desde esta medición un avance importante, de esta manera se puede lograr el 
afianzamiento y/o monitoreo requerido; los cuales permitirán mantener esta percepción 
en su transcurso. 
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DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 10% 10% 0% 0% 10% 
DEACUERDO 50% 60% 30% 50% 40% 
MUY DEACUERDO 40% 30% 70% 50% 50% 
TABLA 34. Indicador de Motivación, Escuela de Tecnología Industrial 
 
En la Variable Motivación se obtuvo una calificación de 4.7, el resultado hace referencia 
a la percepción que el personal Docente-Administrativo de la Escuela de Tecnología 
Industrial tiene en torno a los esfuerzos Institucionales para la generación de ambientes 
motivacionales frente al desarrollo de su labor (reconocimiento social, refuerzo frente al 




El resultado refleja positivamente los avances de los cambios que han surgido y  se han 
implementado en el desarrollo de la dependencia, puede decirse que la comunidad 
Docente-Administrativa continua percibiendo el aspecto motivacional con avances 
considerables, cabe anotar que desde el referente teórico la variable Motivación es 
exclusiva, es decir, depende de cada una de las personas, no obstante en una alta 
proporción depende de las condiciones externas que la institución genera, por lo 
anteriormente expuesto se puede inferir que el estamento Docente percibe en una muy 
alta calificación la motivación como parte de la gratitud que la  Institución le hace, por 
la labor que ejerce, sabiendo que la Universidad empieza con cada uno de sus 
miembros, es decir con su cuerpo de Docentes calificados y con buen desempeño 
laboral y profesional.  








NEGOCIACION Y MANEJO DE CONFLICTOS 
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DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 0% 30% 10% 10% 0% 
DEACUERDO 60% 50% 60% 60% 60% 
MUY DEACUERDO 40% 20% 30% 30% 40% 
TABLA 35. Indicador de Negociación y manejo de conflictos, Escuela de Tecnología 
Industrial 
 
En la variable Negociación y Manejo de Conflictos se obtuvo un calificación de 4.5, este 
resultado refleja la clarividencia que el personal docente-administrativo de la Escuela de 
Tecnología Industrial tiene acerca de los procesos que se manejan a nivel interno para 
reducir o terminar de manera agradable y espontánea un conflicto en la Institución. 
 
Esta es la manera como el personal de la dependencia acepta y asuma conflictos 
trabajando en pro de la solución de los mismos, buscan cooperación en la distintas 
áreas de la dependencia logrando de esta manera alternativas diversas y acuerdos entre 














































Entrego y recibo 
retroalimentaciones 
dentro de un 
ambiente de respeto 
MUY EN 
DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 20% 0% 0% 0% 0% 10% 
DEACUERDO 80% 70% 40% 50% 50% 30% 
MUY DEACUERDO 0% 30% 60% 50% 50% 60% 
TABLA 36. Indicador de Relaciones, Escuela de Tecnología Industrial 
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En  la variable Relaciones se obtuvo una calificación de 4.8, este resultado hace 
referencia a la percepción que el personal Docente-Administrativo de la Escuela de 
Tecnología Industrial tiene a cerca de relaciones, respetuosas, armoniosas, 
colaborativas y constructiva con su equipo de trabajo y su entorno organizacional. 
 
El resultado anteriormente presentado muestra el desarrollando en las diferentes 
acciones que propenden por el progreso de las relaciones interpersonales, se puede 
afirmar que el personal de esta dependencia percibe un buen ambiente desde el punto 
de vista de las relaciones, por el ambiente en que se trabaja, la confianza que se 
promueve y el control con el que se mide y se evalúa esta variable. Es necesario hacer 
énfasis que la calificación es más que excelente y se debe por el personal que 
desempeña sus funciones de manera que se evidencien los resultados y emerja un 
beneficio colectivo, por esta razón se debe continuar trabajando al respecto para 
conseguir su permanencia. 





RECONOCIMIENTO POR LA 
LABOR 
Los líderes  de proceso 
y/o mis compañeros 
de trabajo me hacen 
reconocimiento en el 
momento oportuno 
por el buen 
desempeño de mi 
labor 
Los líderes de proceso 
valoran las destrezas, 
habilidades y 
conocimientos de sus 
colaboradores 
MUY EN DESACUERDO 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 
INDIFERENTE 10% 0% 
DEACUERDO 50% 40% 
MUY DEACUERDO 40% 60% 
TABLA 37. Indicador de Reconocimiento a la labor, Escuela de Tecnología Industrial 
 
En la variable Reconocimiento a la Labor se obtuvo una calificación de 4.8, este 
resultado se debe al discernimiento que los Docentes – Administrativos perciben por su 
buen desempeño, en el ámbito que los rodea y la buena conveniencia que se maneja. 
Logrando de esta forma los exitosos modelos educativos mediante el reconocimiento del 
gran esfuerzo que hacen por alcanzar las metas propuestas, para de esta manera ser 
elogiados, reconocidos destacados por su buen desempeño y percibir gratificaciones que 
no son esperadas pero se reciben con satisfacción por el deber realizado. 
En general el personal de esta dependencia trabaja en torno al mejoramiento de su 
calidad de vida Laboral e Institucional, con base en esta teoría se puede manifestar el 
agrado y la veracidad con la que los mismos cumplen a cabalidad con sus respectivas 
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l en cuanto 







l en cuanto 
a la salud 
preventiva 
MUY EN 
DESACUERDO 0% 10% 0% 0% 0% 0% 10% 10% 
EN 
DESACUERDO 0% 20% 0% 0% 0% 0% 30% 10% 
INDIFERENTE 0% 30% 50% 20% 0% 0% 40% 50% 
DEACUERDO 20% 30% 30% 50% 60% 30% 0% 20% 
MUY 
DEACUERDO 80% 10% 20% 30% 40% 70% 20% 10% 
TABLA 38. Indicador de Salud ocupacional, Escuela de Tecnología Industrial 
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En la variable Salud Ocupacional se obtuvo una calificación de 3.3, el resultado refleja la 
percepción que los Docentes- Administrativos de la Escuela de Tecnología Industrial se 
siente cuando a los mismos se les Garantiza un ambiente de trabajo seguro y los medios 
necesarios para proteger y conservar su salud; y el bienestar de en su lugar de trabajo. 
 
De acuerdo con lo anteriormente expuesto se requiere reforzar la variable de Salud 
Ocupacional en la Dependencia de Tecnología Industrial, observar más el cumplimiento 
de las funciones que esta debe prever, prevenir y controlar en las labores que realizan 
los docentes, tanto de la Facultad como de la Universidad.  
 


































































en mi área 
de trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
EN DESACUERDO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
INDIFERENTE 0% 0% 0% 0% 0% 0% 
DEACUERDO 60% 40% 30% 40% 70% 50% 
MUY DEACUERDO 40% 60% 70% 60% 30% 50% 
TABLA 39. Indicador de Información, Escuela de Tecnología Industrial 
 
En la variable Información se obtuvo una calificación de 5.0, lo que indica que el 
personal Docente- Administrativo de la Escuela de Tecnología Industrial percibe de 
manera muy  positiva  el desarrollo que se ha implementado mediante las estrategias 
informativas dentro y fuera de su Facultad.  
 
En cuanto a los resultados es claro que la Comunicación que se transmite con el 
personal es lo suficientemente clara, precisa, puntual y rápida para evacuar tanto el 
personal de la Facultad como el de la Universidad con las inquietudes que ha estos 
llegan o surgen, además manifiestan que los resultados son veraces oportunos, seguros 
y cubren con todas la necesidades que a estos les surge en las diferentes actividades 





GRAFICA 39. Indicador de Información, Escuela de Tecnología Industrial 
 
 
7.2.3. ESCUELA DE TECNOLOGIA MECANICA 
MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
2011 
 
Del estudio realizado en la Escuela de Tecnología Mecánica se destaca la colaboración 
de los docentes y del personal administrativo, ya que mediante la eficiencia, dedicación 
aporte del conocimiento buena actitud en el desarrollo del proceso y pronta respuesta 
ante las encuestas se lograron resultados más oportunos y lo mejor de todo obtuvieron 

















Dentro del instrumento anteriormente visto se encontró que las variables más 
significativas en el clima organizacional de la Escuela de tecnología mecánica para los 
docentes y/o administrativos evaluados fueron: relaciones, sentido de pertenencia, 
imagen corporativa y negociación y manejo de conflictos, comprendiendo resultados 
calificativos entre 4,5 y 4,8 los cuales revelan el rendimiento, dedicación y 
fortalecimiento con que se trabaja y el cual se debe resaltar del clima laboral que se 
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percibe dentro de la dependencia y los cuales se deben trabajar para lograr mantener 
su calificación y mejorarla. 
 
Por el contrario se observa que algunas variables como salud ocupacional, facilitación 
para el cambio, liderazgo, reconocimiento a la labor y motivación; fueron las variables 
de menor calificación dentro del estudio realizado, compartiendo resultados entre 3,0 y 
4,0, estos aunque no son desastrosos son los que muestran el bajo rendimiento y la 
falta de seguimiento que han tenido hasta el momento por los líderes de la 
dependencia. Se sugiere refuerzo y búsqueda de mejoramiento para adelantar en los 
procesos y actividades que desempeña el personal de la dependencia. 
 
De las variables trabajo en equipo, empoderamiento, comunicación e información, 
podemos decir que se encuentran en proceso de fortalecimiento pues su resultado hace 
énfasis para continuar seguimiento y lograr la optimización en los procesos que se 
desempeñan dentro del programa.   
 
A continuación se presentan los resultados del estudio del clima organizacional, 
realizado  en la Escuela de Tecnología Mecánica, el cual conto con la participación total 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 14,3% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 
INDIFERENTE 0,0% 0,0% 28,6% 21,4% 21,4% 0,0% 
DEACUERDO 78,6% 57,1% 42,9% 50,0% 50,0% 42,9% 
MUY 
DEACUERDO 21,4% 42,9% 14,3% 28,6% 28,6% 50,0% 
TABLA 40.Indicador de trabajo en equipo, Escuela de Tecnología Mecánica 
 
En la Variable Trabajo en Equipo se obtuvo una calificación de 4.2, el resultado hace 
referencia a la buena cultura del trabajo en equipo que se maneje en la dependencia, 
esto gracias a las buenas acciones que se han venido trabajando en conjunto con las 
demás dependencias; la percepción se reporta en un nivel alto y desarrollado el cual se 
debe procurar por mantener y ser mejorado a través del entrenamiento con los 
diferentes grupos de trabajo. 
Los resultados reflejan el buen desempeño que ejercen los Docentes- Administrativos en 
las labores que se les imparten y como estos perciben la autonomía en los mismos, la 
confianza para con sus líderes y compañeros, el buen trato que reciben de ellos, la 
motivación que se les inculca para realizar cada día mejor sus funciones. También 
establecen el hecho de tener la capacidad de planear sus tareas y ejecutarlas de tal 
manera que se desarrolle fácil pero efectivamente. 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 14,3% 21,4% 35,7% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 0,0% 7,1% 21,4% 35,7% 28,6% 0,0% 21,4% 
DEACUERDO 50,0% 64,3% 57,1% 28,6% 35,7% 50,0% 35,7% 
MUY 
DEACUERDO 50,0% 28,6% 7,1% 14,3% 0,0% 50,0% 42,9% 




En la Variable Liderazgo se obtuvo una calificación de 3.7, el resultado se refiere al 
reconocimiento que las personas pertenecientes al estamento Docente-Administrativo 
de la Escuela de Tecnología Mecánica, tienen de quienes se encargan de adelantar los 
procesos directivos para el cumplimiento de los objetivos de cada dependencia y para la 
Institución. También referencia la capacidad de influir en el comportamiento laboral de 
las personas pertenecientes a los diferentes grupos de trabajo. 
 
La participación del líder en los procesos que se manejan en la planeación de las 
actividades es notoria, y eso lo perciben los colaboradores; al igual que el constante 
trabajo con los mismos para desarrollar más capacidades y habilidades en ellos, para de 
esta manera incentivarlos a un desarrollo personal y profesional.  
 
Los resultados reflejan la necesidad de continuar trabajando en función de esta variable, 
en cuanto a seguimiento de labores y delegación de funciones. 
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resultar en la 
Institución o 
en su área de 
trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 21,4% 21,4% 14,3% 0,0% 7,1% 7,1% 
INDIFERENTE 14,3% 14,3% 7,1% 21,4% 35,7% 7,1% 
DEACUERDO 21,4% 28,6% 57,1% 57,1% 21,4% 28,6% 
MUY DEACUERDO 42,9% 35,7% 21,4% 21,4% 35,7% 57,1% 
TABLA 42. Indicador de Facilitación para el cambio, Escuela de Tecnología Mecánica 
 
La variable Facilitación para el Cambio obtuvo una calificación de 3.6, el resultado  
indica que el personal Docente- Administrativo de la dependencia, no se siente muy 
capacitado o no cuenta con las condiciones que realmente debería cumplir para los 
cambios suscitados en la Institución.  
 
De manera muy significativa se nota que el personal de la Facultad requiere 
afianzamiento en cuanto a la información de los cambios que surgen en la Universidad, 
pues no se cuenta con un medio suficientemente óptimo para llegar a todo el personal 
de la Institución y de llegar no lo hace con eficiencia; de igual forma hace falta 
adiestramiento en los cambios que surgen cotidianamente y de los cuales deben ser 
participes todo el personal, ya que no es por falta de disposición sino porque no se 




En general la variable requiere de un seguimiento oportuno y de afianzamiento, para 
lograr las expectativas que se esperan para una próxima medición en la dependencia o 
en la Universidad.  
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de mis actos 
ante los errores 
suscitados y los 
comento al 
líder para darle 
solución 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 7,1% 14,3% 7,1% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 21,4% 7,1% 0,0% 14,3% 0,0% 
DEACUERDO 50,0% 50,0% 71,4% 64,3% 57,1% 
MUY DEACUERDO 21,4% 28,6% 21,4% 21,4% 42,9% 
TABLA 43. Indicador de Empoderamiento, Escuela de Tecnología Mecánica 
 
En la Variable Empoderamiento se obtuvo una calificación de 4.3, el resultado hace 
referencia a la percepción que tiene el personal Docente-Administrativo de la Escuela de 
Tecnología Mecánica percibe en cuanto a responsabilidad y autonomía para la elección 
de alternativas que beneficien a la Institución. 
 
De los resultados de la variable se puede indicar que las personas pertenecientes a 
dicha dependencia perciben autonomía, confianza de parte de los líderes para asumir 
sus labores, esta variable ha  sido medida por primera vez, lo que limita el ejercicio 
comparativo con estudios anteriores, se implementa teniendo en cuentan los cambios 
culturales que en la Institución se empiezan a generar, por ejemplo la dinámica de 
trabajo en equipo implementada. 
 
En general la variable se encuentra posicionada y debe ser evaluada regularmente ya 
que la Institución procura por hacer prevalecer los resultados y mejorarlos para 
próximas diagnósticos.  
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 0,0% 14,3% 0,0% 7,1% 7,1% 0,0% 0,0% 
DEACUERDO 50,0% 57,1% 28,6% 85,7% 28,6% 35,7% 28,6% 
MUY DEACUERDO 50,0% 21,4% 71,4% 7,1% 64,3% 64,3% 71,4% 




En la Variable Sentido de Pertenencia se obtuvo una calificación de 4.8, el resultado 
hace referencia a la satisfacción que experimenta el estamento Docente-Administrativo 
por pertenecer a la Institución, puede traducirse en la significancia del vínculo afectivo 
con la misma, el cual implica orgullo de pertenecer y el deseo de cuidarla y protegerla. 
 
Los resultados que se observan reflejan la satisfacción que el personal de la 
dependencia siente, al ser parte de la Familia Universidad, esto se debe a las buenas 
coyunturas que se han incorporado al estamento y el complemento que se hace entre 
grupo de trabajo y núcleo corporativo; así como el desempeño que rinde el líder al 
inculcar a los colaboradores la importancia de ser tecnológicos y los logros que se 
obtienen cuando se realizan labores con pensamientos proyectados al futuro.  
 
La variable representa la fidelización que se ha construido entre la Universidad y el 
personal que hace la Institución con el transcurrir de los años, y la importancia que es 
sentirse parte de una entidad como lo es la Universidad Tecnológica de Pereira. 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 7,1% 7,1% 7,1% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 7,1% 0,0% 7,1% 0,0% 14,3% 
DEACUERDO 50,0% 35,7% 50,0% 64,3% 21,4% 
MUY DEACUERDO 35,7% 57,1% 35,7% 35,7% 64,3% 
TABLA 45. Indicador de Imagen corporativa, Escuela de Tecnología Mecánica 
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La variable Imagen Corporativa obtuvo una calificación de 4.5; el resultado indica la 
percepción que tiene los Docentes- Administrativos de la Escuela de Tecnología Mecánica 
de la Universidad, mediante los diferentes aspectos en los cuales se ve reflejado toda la 
labor y desempeño en general de lo que es y cómo funciona la Institución Educativa. 
Del reconocimiento con el que se cuenta a tanto local como nacional e internacional, 
gracias a los buenos desempeños estudiantiles y las diferentes áreas en las que se 
desenvuelve la institución. 
 
De esta manera se cuenta con programas de calidad que son distinguidos en la región, 
más que por su calidad por el alto rendimiento que presentan los estudiantes en ellos; 
al igual que la garantía que se puede ofrecer al ser Tecnológico. 
 
La imagen que proyecta la Universidad es muy favorable, y se debe trabajar para 
mantenerla en su nivel. 



























































DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 14,3% 0,0% 7,1% 7,1% 7,1% 0,0% 
INDIFERENTE 14,3% 21,4% 7,1% 14,3% 7,1% 7,1% 
DEACUERDO 35,7% 35,7% 64,3% 64,3% 57,1% 42,9% 
MUY DEACUERDO 35,7% 42,9% 21,4% 14,3% 28,6% 50,0% 
TABLA 46. Indicador de Comunicación, Escuela de Tecnología Mecánica 
 
En la variable Comunicación se obtuvo una calificación de 4.1, el resultado hace 
referencia a que la comunidad Docente-Administrativa recibe retroalimentación en torno 
a la forma como realiza su labor, encuentra disponibilidad de sus compañeros de trabajo 
para establecer comunicaciones y como la confianza en la información recibida a través 
de las  cadenas de información. 
 
Siendo una calificación adecuada, se hace necesario continuar estimulando hábitos 
comunicativos más profundos, a través de los procesos de capacitación que se 
adelantan al interior del estamento, los procesos de capacitación desarrollados denotan 
desde esta medición un avance importante, sin embargo es una variable que requiere 
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MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 14,3% 0,0% 7,1% 
INDIFERENTE 7,1% 28,6% 14,3% 0,0% 21,4% 
DEACUERDO 57,1% 35,7% 50,0% 85,7% 42,9% 
MUY DEACUERDO 35,7% 35,7% 21,4% 14,3% 28,6% 




En la Variable Motivación se obtuvo una calificación de 4.1, el resultado hace referencia 
a la percepción que el personal Docente-Administrativo tiene en torno a los esfuerzos 
Institucionales para la generación de ambientes motivacionales frente al desarrollo de 
su labor al igual que en el entorno social y físico. 
 
El resultado evidencia que la comunidad perteneciente a la dependencia continua 
percibiendo el aspecto motivacional considerablemente, cabe anotar que desde el 
referente teórico explorado la variable no se podría definir ya que es intrínseca, es decir, 
depende de cada una de las personas, no obstante en una alta proporción depende de 
las condiciones tanto internas como externas que la institución genera, por lo anterior 
se concluye que el personal de la Facultad de Tecnología Mecánica percibe taxativos en 
función del reconocimiento social, situación que hay que mejorar en cuanto al dialogo 
con jefes y compañeros de trabajo.  
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 7,1% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 14,3% 14,3% 7,1% 0,0% 0,0% 
DEACUERDO 50,0% 57,1% 57,1% 57,1% 78,6% 
MUY DEACUERDO 28,6% 21,4% 35,7% 42,9% 21,4% 
TABLA 48. Indicador de Negociación y manejo de conflictos, Escuela de Tecnología 
Mecánica 
 
La variable Negociación y Manejo de Conflictos obtuvo una calificación de 4.5; resultado 
que indica que la comunidad Docente- Administrativa de la Escuela de Tecnología 
Mecánica perciben la solución de los problemas de manera positiva; es decir que no se 
limitan a la búsqueda de recursos que faciliten los procesos de evolución ante los 
inconvenientes suscitados en sus labores ni los que se presentan en la dependencia. 
 
En los resultados se encuentra colaboración y participación activa del grupo de trabajo; 
dando evidencia de la acertividad a la hora de resolver conflictos tanto personales como 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 14,3% 0,0% 7,1% 7,1% 0,0% 0,0% 
DEACUERDO 50,0% 64,3% 71,4% 42,9% 57,1% 50,0% 
MUY DEACUERDO 35,7% 35,7% 21,4% 50,0% 42,9% 50,0% 
TABLA 49. Indicador de Relaciones, Escuela de Tecnología Mecánica 
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En  la variable Relaciones se obtuvo una calificación de 4.8, el resultado hace referencia 
a la percepción que el personal Docente- Administrativo de la Escuela de Tecnología 
Mecánica tiene de las relaciones, respetuosas y armoniosas con su equipo de trabajo y 
su entorno organizacional. 
 
El resultado evidencia el desarrollo en las acciones que propenden por el mejoramiento 
de la variable, se induce que el personal observa un buen ambiente desde el punto de 
vista de las relaciones, sin embargo es necesario continuar trabajando al respecto para 
conseguir la permanencia de sus resultados. 
 
 








RECONOCIMIENTO POR LA LABOR 
Los líderes  de proceso y/o 
mis compañeros de trabajo 
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Los líderes de proceso 
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habilidades y conocimientos 
de sus colaboradores 
MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 14,3% 0,0% 
INDIFERENTE 14,3% 14,3% 
DEACUERDO 64,3% 57,1% 
MUY DEACUERDO 7,1% 28,6% 
TABLA 50. Indicador de Reconocimiento a la labor, Escuela de Tecnología Mecánica 
 
La variable de Reconocimiento a la Labor obtuvo una calificación de 3.9, el resultado 
indica la percepción que el personal Docente- Administrativo de la Escuela de Tecnología 
Mecánica tiene de del esfuerzo y dedicación entregadas en el desarrollo de sus labores y 
la retribución que estos reciben de los lideres y directivas de la Universidad por dichas 
labores.   
 
De acuerdo con lo anterior el personal del estamento Docente- Administrativo de la 
dependencia, percibe de manera satisfactoria la implementación de la variable, pues se 
denota que los líderes de los procesos hacen oportuno reconocimiento de las tareas que 
se designan y se destacan por encima de las demás al personal o grupo de trabajo 




En general el resultado permite dar seguimiento prudente en la variable, ya que su 
puntuación a pesar de ser buena, hay que mantenerla e irla reforzando para alcanzar la 
calificación adecuada. 
 



















































































l en cuanto 







l en cuanto 
a la salud 
preventiva 
MUY EN 
DESACUERDO 7,1% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 
EN 
DESACUERDO 14,3% 14,3% 7,1% 7,1% 7,1% 0,0% 21,4% 14,3% 
INDIFERENTE 14,3% 35,7% 29% 28,6% 7,1% 21,4% 28,6% 50,0% 
DEACUERDO 35,7% 28,6% 50% 42,9% 50% 57,1% 42,9% 14,3% 
MUY 
DEACUERDO 28,6% 14,3% 14,3% 21,4% 36 % 21,4% 7,1% 14,3% 
TABLA 51. Indicador de Salud ocupacional, Escuela de Tecnología Mecánica 
 
La variable Salud Ocupacional obtuvo una calificación de 3.0, en ella se puede observar 
que la función que desempeña dentro de la Universidad no es la más adecuada, ya que 
el personal manifiesta inconformidad con el desarrollo, control e implementación de la 
misma.  
 
Los resultados manifiestan que el personal de la dependencia no participa de los 
programas que se llevan a cabo en la Universidad a cerca de salud preventiva, riesgos e 
inconvenientes laborales, por esta razón no se puede dar una respuesta positiva; ya que 
en el lugar de trabajo la variable de salud ocupacional NO cumple cabalmente con las 
necesidades y respuestas que surgen en el momento de realizar sus labores con 
protección y seguridad.  
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Se requiere tener difusión de la información mediante un medio más acertado, en 
cuanto a las actividades que se realizaran de salud ocupacional dentro del plantel 
educativo, ya que al personal se le entiende que no se da cuenta de que estas 
actividades se realizan en el interior del campus. De esta manera recibiendo la atención 
y participación de los docentes-administrativos de la dependencia se puede lograr una 
implementación de adecuaciones que ellos mismos pueden evaluar y rediseñar llegando 
el caso para ponerse al día en las actividades en las que deben de estar pendientes en 
su lugar de trabajo y al realizar sus debidas tareas en la institución. 
 
Dentro de las múltiples funciones a las que se le deben presentar atención para cumplir 
con los objetivos de la variable es la de tener un control permanente y una evaluación 
periódica en cual se puedan detectar las falencias que se tiene, y procurar por 
desecharlas y empezar a fortalecer la calificación de la variable.  
 































































en mi área 
de trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 7,1% 7,1% 0,0% 7,1% 7,1% 0,0% 
INDIFERENTE 0,0% 0,0% 7,1% 14,3% 14,3% 21,4% 
DEACUERDO 64,3% 57,1% 78,6% 57,1% 64,3% 57,1% 
MUY DEACUERDO 28,6% 35,7% 14,3% 21,4% 14,3% 21,4% 
TABLA 52. Indicador de Información, Escuela de Tecnología Mecánica 
 
En la variable Información se obtuvo una calificación de 4.3, lo que indica que la 
Comunidad Docente-administrativa de la dependencia percibe con muy buenos 
resultados los medios de información y aplaude la eficiencia con que se maneja dicha 
variable en la institución.  
 
Dentro de los resultados se registra que el personal se encuentra satisfecho con la 
puntualidad y rotación con llega la información, asiendo énfasis en la confianza que 
depositan en los aplicativos y lo indispensable que es para ellos en el lugar de trabajo. 
 
En general dentro de los programas de mejoramiento cabe para la variable desarrollar 
estrategias informativas dentro y fuera de su facultad y de la institución que refuercen 
la comunicación que el personal debe tener con sus compañeros, líderes y demás 
facultades en la institución. 
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GRAFICA 52. Indicador de Información, Escuela de Tecnología Mecánica 
 
7.2.4. ESCUELA DE TECNOLOGIA QUIMICA 
MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACION 
2011 
 
A la Escuela de Tecnología Química se le realizo el mismo procedimiento que se utilizo 
con las demás dependencias, obteniendo de esta un resultado poco favorable para la 
medición del clima organizacional y las conclusiones del mismo, ya que de un 100% de 
los docentes-administrativos pertenecientes a la dependencia incluyendo su líder 
principal, solo el 57% desarrollo con agrado y cumplimiento la encuesta de satisfacción. 
Esto manifiesta que la mencionada Facultad le falta más participación, aceptación, 
integración y colaboración hacia la universidad; ya que el trabajo que se realizo era para 
beneficio de la misma, más que por cumplir con un requisito de grado, como lo 















En el instrumento evaluado en la Escuela de tecnología química se encontró que las 
variables más significativas en el clima organizacional para los docentes y/o 
administrativos evaluados fueron: relaciones, negociación y manejo de conflictos, 
imagen corporativa, sentido de pertenecía y empoderamiento, comprendiendo 
resultados calificativos entre 4,2 y 4,6 los cuales muestran la dedicación, el rendimiento, 
fortalecimiento y empeño que cabe resaltar del clima laboral que se percibe dentro de la 
facultad y los cuales se deben trabajar para lograr mantener su calificación y mejorarla. 
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Por el contrario se observa que algunas variables como trabajo en equipo, liderazgo, 
comunicación y reconocimiento a la labor; fueron las de menor calificación dentro de la 
medición del clima organizacional, compartiendo resultados entre 3,4 y 3,7, y aunque 
los resultados son buenos demuestran el bajo rendimiento y la falta de seguimiento que 
han tenido hasta el momento. Se debe trabajar para mejorar sus resultados mediante 
refuerzos que busquen adelantar en los procesos y actividades que desempeña el 
personal de la facultad. 
 
De las variables comunicación, información y motivación, podemos decir que se 
encuentran en proceso de mejora constructiva, pues su resultado hace énfasis para 
continuar seguimiento y lograr fortalecer sus variables buscando optimización en los 
procesos que se desempeñan dentro de la dependencia. 
 
A continuación se presentan los resultados del instrumento aplicado en la Escuela de 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 14,3% 0,0% 0,0% 7,1% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 0,0% 35,7% 50,0% 28,6% 21,4% 7,1% 
DEACUERDO 57,1% 21,4% 28,6% 35,7% 50,0% 57,1% 
MUY DEACUERDO 42,9% 42,9% 0,0% 35,7% 28,6% 28,6% 
TABLA 53. Indicador de trabajo en equipo, Escuela de Tecnología Química  
 
En la Variable Trabajo en Equipo se obtuvo una calificación de 3.6, el resultado hace 
referencia a que la cultura del trabajo en equipo de la Escuela de Tecnología Química 
requiere de afianzamiento, pues aunque se ha adelantado en funciones; la percepción 
se reporta en un nivel medio de desarrollo, el cual puede ser mejorado a través del 
entrenamiento, capacitación, mejoramiento de rutinas entre otros,  de los diferentes 
grupos de trabajo. 
 
Los resultados se deben a que el personal de la dependencia realiza sus labores y 
procede de manera autónoma sin tener interferencias con sus compañeros o líderes a la 
hora de justificar sus procesos y resultados. También resaltan la motivación con la que 
su líder les inculca realizar su trabajo, y la flexibilidad que manejan ante los cambios 
que se originan para mejora de los procedimientos; justifican el hecho de poder laborar 
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bajo presión pues son retos que se imponen y las medidas con las que se puede superar 
los entornos laborales cambiantes.  
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 7,1% 14,3% 21,4% 7,1% 21,4% 7,1% 0,0% 
INDIFERENTE 0,0% 14,3% 28,6% 35,7% 35,7% 21,4% 14,3% 
DEACUERDO 50,0% 57,1% 28,6% 42,9% 28,6% 28,6% 64,3% 
MUY DEACUERDO 42,9% 14,3% 21,4% 14,3% 14,3% 42,9% 21,4% 
TABLA 54. Indicador de Liderazgo, Escuela de Tecnología Química 
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En la Variable Liderazgo se obtuvo una calificación de 3.4, este resultado hace 
referencia al reconocimiento que el personal perteneciente al estamento Docente-
Administrativo de la Escuela de Tecnología Química tiene de quienes se encargan de 
avanzar en los procesos directivos para el cumplimiento de las metas de la dependencia 
cada Facultad y de la Institución. Referencia la capacidad de influir en el 
comportamiento laboral de las personas pertenecientes a los diferentes grupos de 
trabajo. 
 
El resultado refleja la necesidad de continuar trabajando en función de esta variable. 
Comparativamente se evidencia avance, sin embargo es necesario fortalecer esta 
variable y verificar la efectividad de la implementación de los planes de mejoramiento 
implementados. 
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en su área de 
trabajo 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 7,1% 0,0% 
EN DESACUERDO 42,9% 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 14,3% 7,1% 0,0% 7,1% 28,6% 14,3% 
DEACUERDO 14,3% 57,1% 78,6% 35,7% 14,3% 42,9% 
MUY DEACUERDO 28,6% 35,7% 21,4% 42,9% 50,0% 42,9% 
TABLA 55. Indicador de facilitación para el cambio, Escuela de Tecnología 
Química 
 
En la variable Facilitación Para el Cambio se obtuvo una calificación de 3.9, la cual 
muestra el grado de disposición que el personal de la Escuela de Tecnología Química, 
tiene para apreciar, escuchar, comprender, analizar y rediseñar los puntos de vista de 
los demás integrantes de la dependencia y utilizarlos para situaciones que requieren 
cambios, en pro de la dependencia y para beneficio de la Universidad. 
 
Al analizar el indicador se observa que la variable requiere de afianzamiento dentro de 
los cuales se destacan la falta de información ante los cambios que surgen dentro del 
campus, al igual que las limitaciones que existen para la implementación de cambios 




En general la variable reporta un nivel estable en el proceso de implementación, por tal 
motivo es necesario hacerle seguimiento para observar la forma de reactivarla y lograr 
los objetivos que se imponen tanto en la Dependencia y La Escuela como en la 
Universidad. 
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para darle solución 
MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 14,3% 7,1% 21,4% 14,3% 0,0% 
DEACUERDO 42,9% 42,9% 35,7% 42,9% 64,3% 
MUY 
DEACUERDO 42,9% 50,0% 35,7% 42,9% 35,7% 
TABLA 56. Indicador de empoderamiento, Escuela de Tecnología Química 
 
En la Variable Empoderamiento se obtuvo una calificación de 4.4, este resultado hace 
referencia a la percepción que tiene el personal Docente-Administrativo de la Escuela de 
Tecnología Química, en cuanto a la autonomía y la responsabilidad en la elección de 
alternativas que beneficien a la Institución y por ende a la dependencia. 
 
Se puede ultimar en que el personal del estamento Docente-Administrativo percibe 
autonomía, confianza de parte de los líderes para asumir sus labores, aunque se debe 





GRAFICA 56. Indicador de empoderamiento, Escuela de Tecnología Química 
RESPUESTAS 
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Universidad 





DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 7,1% 14,3% 0,0% 21,4% 7,1% 0,0% 7,1% 
DEACUERDO 42,9% 71,4% 28,6% 64,3% 50,0% 28,6% 50,0% 
MUY DEACUERDO 42,9% 14,3% 71,4% 7,1% 42,9% 71,4% 42,9% 





En la Variable Sentido de Pertenencia se obtuvo una calificación de 4.5, este resultado 
hace referencia a la satisfacción que experimenta el personal Docente-Administrativo al 
pertenecer a la Universidad, puede transcribirse en la significancia del vínculo afectivo  
con la Institución, el cual implica orgullo de pertenecer a ella y el deseo de cuidarla y 
protegerla. 
 
El resultado hace referencia a las buenas costumbres, que se han adquirido en la 
Institución y el gozo que sienten de estar cumpliendo con las labores designadas, las 
cuales le permiten reforzar y encaminar aquellas de las cuales pueden dar más para el 
desarrollo propio y el de la dependencia y que aun no percibía. 
 
El resultado permite inferir una continuidad en el desarrollando de acciones que 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 7,1% 14,3% 7,1% 21,4% 14,3% 
DEACUERDO 57,1% 21,4% 21,4% 35,7% 28,6% 
MUY DEACUERDO 35,7% 64,3% 64,3% 42,9% 57,1% 




En la variable imagen corporativa se obtuvo una calificación de 4.3, la cual refleja el 
reconocimiento del que la Universidad goza, y el cual el personal de la Escuela de 
Tecnología Química tiene certeza, debido a la buena imagen que ha trasmitido tanto 
interna como externamente.  
 
De acuerdo con lo anteriormente dicho, se puede inferir que el personal Docente-
Administrativo de la dependencia concibe muy bien del servicio que se presta en la 
Institución a los beneficiarios y demás usuarios, y argumentan que existen ventajas 
positivas a la hora de ser Tecnológico, ya que el reconocimiento que vive al ser 
egresado tiene mucho validez dentro y fuera del estado. 
 
En general la variable se encuentra posicionada y debe tener un seguimiento con el cual 
se pueda tener certeza de que su función es de acorde con los diferentes desempeños 
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DESACUERDO 14,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 14,3% 14,3% 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 28,6% 28,6% 14,3% 21,4% 7,1% 0,0% 
DEACUERDO 21,4% 28,6% 57,1% 42,9% 71,4% 35,7% 
MUY DEACUERDO 21,4% 28,6% 28,6% 28,6% 21,4% 64,3% 




En la variable Comunicación se obtuvo una calificación de 3.8,este resultado hace 
referencia a que a que el personal de la Escuela de Tecnología Química recibe 
retroalimentación en torno a la forma como realiza su labor, de la misma forma en que 
encuentra disponibilidad de equipo de trabajo para establecer comunicaciones y se 
acierta la confianza en la información recibida a través de las  cadenas de información 
suministradas por la Universidad. 
 
Con los resultados arrojado podemos inferir que el estamento Docente- Administrativo 
está satisfecho con el reconocimiento que les hacen sus líderes y demás compañeros de 
trabajo, Pero teniendo en cuenta la calificación también se observa que existen 
dificultades en la información a la hora de tener el acceso suficiente para realizar una 
labor, también existen inquietudes claras sobre los motivos de los cambios que surgen 
en la Universidad. 
 
De acuerdo con los resultados es necesario continuar estimulando hábitos comunicativos 
confiables, mediante los procesos de capacitación que se adelantan al interior de la 
dependencia y los programados por la Universidad. 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 7,1% 7,1% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 21,4% 35,7% 0,0% 21,4% 21,4% 
DEACUERDO 42,9% 35,7% 57,1% 50,0% 50,0% 
MUY DEACUERDO 35,7% 21,4% 35,7% 28,6% 28,6% 
TABLA 60. Indicador de motivación, Escuela de Tecnología Química 
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En la Variable Motivación se obtuvo una calificación de 3.9, el resultado hace referencia 
a la percepción que el personal Docente-Administrativo de la Escuela de Tecnología 
Química tiene en torno a los esfuerzos Institucionales para la generación de ambientes 
motivacionales frente al desarrollo de su labor. 
 
El resultado muestra que la comunidad Docente-Administrativa de la Dependencia 
percibe el aspecto motivacional en buena medida, pero cabe anotar que desde el 
referente teórico explorado, la variable es intrínseca, es decir, depende de cada una de 
las personas, sin embargo en una alta proporción depende de las condiciones externas 
que la Universidad y la misma dependencia genera, es decir que el personal distingue 
limitantes en función del reconocimiento social, retroalimentación en las relaciones con 
jefes y compañeros de trabajo.  
 
Por este motivo se manifiesta un estudio más profundo en el análisis de los resultados e 
implementar un seguimiento para distinguir las debilidades que no dejan ver un proceso 
positivo de la misma. 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 14,3% 28,6% 0,0% 0,0% 14,3% 
DEACUERDO 42,9% 57,1% 85,7% 78,6% 42,9% 
MUY DEACUERDO 35,7% 14,3% 14,3% 21,4% 42,9% 
TABLA 61. Indicador de negociación y manejo de conflictos, Escuela de 
Tecnología Química 
La variable Negociación y Manejo de Conflictos obtuvo una calificación de 4.4; el 
resultado hace referencia a que el personal de la Escuela de Tecnología Química, 
desarrolla habilidades continuamente para aplicarlas a circunstancias suscitadas o a 
estrategias que facilites la solución de los problemas o inconvenientes que surgen en la 
ejecución de las labores en le dependencia o la institución. 
 
Este resultado manifiesta que el personal de la dependencia tiene autonomía para la 
toma de decisiones en las funciones que desempeñan y califican en un nivel alto, la 
percepción para la solución de los problemas en los lugares de trabajo con el apoyo 
tanto de su grupo de trabajo como del líder de la dependencia. 
De acuerdo con lo anterior se puede inferir que la variable se encuentra posicionada en 
la facultad y se deben continuar promoviendo estrategias que ayuden a la variable a ser 
cada vez mejor evaluada. 
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DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 14,3% 7,1% 7,1% 14,3% 0,0% 0,0% 
DEACUERDO 42,9% 57,1% 64,3% 64,3% 71,4% 35,7% 
MUY 
DEACUERDO 42,9% 35,7% 28,6% 21,4% 28,6% 64,3% 




En  la variable Relaciones se obtuvo una calificación de 4.6, los resultados hacen 
referencia a la percepción que el personal Docente-Administrativo de la Escuela de 
Tecnología Química tiene acerca de las relaciones: respetuosas y armoniosas con su 
equipo de trabajo y su entorno organizacional. 
 
 
El resultado anteriormente presentado evidencia el desarrollo que se ha trabajo con las 
acciones que propendan por el mejoramiento de la variable, se puede inferir que el 
personal de la dependencia observan un buen ambiente desde el punto de vista de las 
relaciones, de esta manera se debe buscar la continuidad en el desarrollo de la variable 
en cuanto a los resultados para de esta forma conseguir su mantenimiento y 
mejoramiento. 
 





RECONOCIMIENTO POR LA 
LABOR 
Los líderes  de 
proceso y/o mis 
compañeros de 
trabajo me hacen 
reconocimiento en el 
momento oportuno 
por el buen 
desempeño de mi 
labor 
Los líderes de proceso 
valoran las destrezas, 
habilidades y 
conocimientos de sus 
colaboradores 
MUY EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 
INDIFERENTE 35,7% 14,3% 
DEACUERDO 35,7% 57,1% 
MUY DEACUERDO 28,6% 28,6% 
TABLA 63. Indicador de reconocimiento a la labor, Escuela de Tecnología 
Química 
 
La variable Reconocimiento a la Labor obtuvo una calificación de 3.8, el resultado refleja 
la percepción que el estamento Docente - Administrativo de la Escuela de Tecnología 
Química tiene del agradecimiento que la Universidad tiene hacia ellos por la gran labor y 
desempeño que han hecho en su trabajo el cual le ha dejado muy buena participación a 
la Institución.  
 
De acuerdo con los resultados encontrados se puede inferir  que el personal de la 
dependencia de química sienten que sus labores no son bien reconocidas por sus 
compañeros de trabajo ni su líder, caso contrario al reconocimiento que perciben a las 





En conclusión la variable aunque se encuentra posicionada requiere de afianzamiento 
para lograr una mejor percepción por parte del personal de la dependencia y de esta 
forma mejorar de la calificación y posición en la escala de variables; y para mejorarla se 
requiere seguimiento e implementación de las mejoras que se impongan para ello. 
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DESACUERDO 0,0% 14,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN 
DESACUERDO 14,3% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 14,3% 7,1% 
INDIFERENTE 7,1% 21,4% 14,3% 7,1% 7,1% 7,1% 21,4% 42,9% 
DEACUERDO 50,0% 21,4% 64,3% 57,1% 43% 57,1% 35,7% 50,0% 
MUY 
DEACUERDO 28,6% 35,7% 21,4% 35,7% 50% 35,7% 28,6% 0,0% 
TABLA 64. Indicador de salud ocupacional, Escuela de Tecnología Química 
 
En la variable Salud Ocupacional se obtuvo una calificación de 3.8, el resultado refleja la 
percepción que el personal Docente - Administrativo de la Escuela de Tecnología 
Química tiene acerca de la protección y los buenos cuidados que la Universidad tiene 
con el trabajo que desempeña cada uno de sus colaboradores y las prevenciones que 
toma para lograr una eficiencia en sus labores. 
 
Por lo anterior se puede concluir que el personal de la dependencia está satisfecho con 
las condiciones, cuidados, seguridad entre otros que son suministrados por la 
Universidad o la dependencia ante las labores que estos deben realizar y reconocen que 




En general se concluye que la variable requiere de un estudio más profundo ya que u 
calificación aunque está en condiciones estables, se debe buscar el mejoramiento 
mediante estrategias continuas, las cuales reforzaran los estudios posteriores del clima 
que se percibe en la dependencia. 
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MUY EN 
DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
EN DESACUERDO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% 
INDIFERENTE 7,1% 7,1% 21,4% 14,3% 14,3% 28,6% 
DEACUERDO 64,3% 50,0% 35,7% 50,0% 64,3% 50,0% 
MUY DEACUERDO 28,6% 42,9% 42,9% 35,7% 14,3% 21,4% 
TABLA 65. Indicador de información, Escuela de  
Tecnología Química 
 
En la variable Información se obtuvo una calificación de 4.2, lo que indica que la 
Comunidad Docente- Administrativa de la Escuela de Tecnología Química percibe el 
desarrollo de las estrategias informativas dentro y fuera de su dependencia de muy 
buena forma y argumentan la buena percepción y acogida por parte del personal 
externo a la Universidad. 
 
Los resultados reflejan el buen desarrollo que ha tenido la variable, en cuanto a la 
información que le suministra al personal del estamento, y la confiabilidad que ellos 
tienen en ella; esta información es suficiente, oportuna y segura, ante lo que requieren 





Los resultados reflejan que la variable se encuentra posicionada dentro del clima y que 
para mantener su posición requiere de afianzamiento y buenas estrategias.  
GRAFICA 65. Indicador de información, Escuela de Tecnología Química 
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7.3. COMPARATIVO ENTRE FACULTADES 
 
7.3.1 COMPARATIVO DE PARTICIPACION 
 
Para la medición del Clima Organización en las facultades de ciencias ambientales y 
tecnologías se tuvo en cuenta toda la población que pertenece a cada una de ellas, claro 
está que del 100% de la población que se encuentra adscrito a las mismas no se contó 
con el total a la hora de encuestar por diversos motivos entre los cuales están: fuera del 
país, falta de disposición, nunca se encontraban en su oficina entre otras. Debido a 
estas razones la calidad de las respuestas y de los resultados en general no fueron los 
esperados, pero se destaca la oportunidad y dedicación que ofrecieron los docentes-
administrativos que hicieron de este estudio una realidad tanto para la universidad como 
para el que lo realizo. 
 
A continuación se muestra el comparativo de participación de los docentes-
administrativos de la Facultad de Ciencias Ambientales y la de Tecnologías con sus 
porcentajes de relativos: 
 
  
FACULTAD DE CIENCIAS 
AMBIENTALES 








TOTAL PERSONAL A 
ENCUESTAR 32 100% 70 100% 
PERSONAL ENCUESTADO 22 68,75% 47 67,14% 
FUERA DEL PAIS 6 18,75% 4 5,71% 
NO CONTESTAN 3 9,38% 14 20% 
NUNCA ESTAN 0 0% 4 5,71% 
NO ME TOCA 0 0% 1 1,43% 
INCAPACITADO 1 3,13% 0 0% 





GRAFICO 66. Comparativo participación Facultad de Ciencias Ambientales y 
Tecnologías 
 
De esta forma podemos observar que en cuanto a participación la facultad de ciencias 
ambientales cumple una función de cooperación dentro de la universidad destacado y 
con meritos en gratitud por el buen desempeño logrado en el estudio, ya que de un 
total de 32 encuestas a realizar, se dejaron de encuestar 10, de los cuales se puede 
entender que 6 colaboradores de la facultad están fuera del país realizando estudios y 
uno se encontraba incapacitado; para un total de tan solo tres personas que no 
permitieron darse la oportunidad de darnos a conocer su punto de vista frente al clima 
que percibe en la facultad.  
 
Este resultado es notoriamente entendible ya que el personal no se encontraba en la 
universidad y por lo tanto no hacia parte para la medición del mismo, es decir que de 32 
personas a encuestar tan solo se debe tomar en cuenta para el estudio a 25, del cual al 
diferencia no afecta mucho los resultados analizados con las graficas y tablas antes 
observadas. Caso contrario a la comunidad adscrita en la facultad de tecnologías, ya 
que para este caso la facultad cuenta con un personal de 70 colaboradores, de los 
cuales 47 realizaron la encuesta de la medición del clima organizacional; de los 23 
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restantes 14 personas adscritas a la facultad de tecnologías no prestaron disposición 
para realizar la encuesta dando siempre negativas al encuestador, las otras nueve 
tuvieron excusa como no se encontraban en su oficina (cuatro personas) o estaban 
fuera del país (cuatro personas), esta falta de aptitud y colaboración para con las 
actividades y estudios realizados dentro del plantel educativo son tomados en cuenta 
por el encuestador como puntos menos en las variables de sentido de pertenencia, 
facilitación para el cambio y comunicación. 
 
Por esta razón, en la facultad de tecnologías se hace notoria en los resultados la falta de 
participación de los 19 colaboradores que dejaron de asistir a la respuesta de la 
medición de clima organizacional en la respetiva Facultad. Esto conlleva a concluir que 
el personal adscrito a la misma, le falta un poco mas de compromiso, disposición y 
participación para con la universidad y con el personal que realizo el estudio. 
 
A continuación se ostenta una descripción de la participación que presentaron las 
dependencias de la facultad de tecnologías, para de esta forma brindar un análisis más 
profundo y entendible, ante lo anteriormente expuesto: 
 
TABLA 67. Comparativo de participación Facultad de Tecnologías 
 
En la facultad de tecnologias la suma del personal de todas las dependenicas a 
encuestar da un total de 68 colaboradores, los dos faltantes son el director de la 
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Facultad de Tecnologias y la asistente de Tenologias. Se debe suscribir que los dos 
anteriormente mencionados dieron una respuesta muy positiva ante la evaluacion de la 
medicion del clima organizacional, despues de tener a cargo tanta responsabilidad, 
obligaciones y diligencias a realizar. 
 
GRAFICO 67. Comparativo de participación Facultad de Tecnologías 
 
Esta relación nos indica la diversificación que toman las respuestas ante la evidencia de 
cada dependencia. Se esclarece que la dependencia de Tecnología Eléctrica es 
responsable y sobre todo cuenta con actitud, participación y colaboración para con la 
universidad, entendiendo de esta forma no solo en trabajo que se realizo sino dando 
justificaciones de las respuestas dadas; ayudando a la elaboración de los análisis, 
conclusiones y demás usufructos que forman parte del estudio.  
 
El personal de la Escuela de Tecnología Eléctrica a encuestar era de 16 colaboradores, 
de los cuales 13 dieron acertadamente un desempeño positivo para con la actividad 
realizada, uno estaba fuera del país haciendo otros estudios y el restante nunca se 
encontró en su oficina; encontrando en estos últimos un porcentaje poco significativo 




Del total del personal de la Escuela de Tecnología Industrial a encuestar (18 
colaboradores), tan solo se logro capturar información de 8 colaboradores, del resto del 
personal uno no era de la dependencia ya que se encontraba en administrativo, otro 
nunca estuvo en su oficina cuando el encuestador realizo vigilancia para el desarrollo de 
la medición y el restante no se dio la oportunidad de realizar le encuesta de satisfacción 
del clima organizacional, dando siempre negativas ante las extenuantes insistencias por 
parte del cuerpo investigador. 
 
Para la Escuela de Tecnología Mecánica se contaba con un personal disponible para la 
encuesta de 13 colaboradores, esta facultad es de destacar ya que su porcentaje de 
respuesta fue del 92.3% el cual es muy bueno, el porcentaje restante se debe a que 
uno de los colaboradores nunca se encontró en su oficina; es decir que el trabajo que 
demostró la dependencia al dar esta respuesta positiva es de resaltar tanto para la 
investigación como para los resultados que esperaba la Universidad. Por lo anterior se 
felicita a la comunidad docente-administrativa de la Dependencia y a su líder por tal 
compromiso. 
 
En la Escuela de Tecnología Química se tuvieron inconvenientes a la hora de realizar la 
encuesta de satisfacción, ya que para las directivas de la Dependencia era mas 
importante la acreditación por la que estaban en el  momento, que darnos un poco del 
total del tiempo que están dentro de la Universidad, por este motivo de un total de 21 
participantes inscritos en la dependencia, solo se obtuvo respuesta positiva de 12 
colaboradores; del resto del personal tres se encontraban fuera del país haciendo 
especializaciones y seis no dieron respuesta a la encuesta por varios motivos no 
mencionados.   
 
Para el los resultados que se encontraron en la medición del clima organizacional de la 
dependencia el personal que no participo en la encuesta es significativo, ya que no se 
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contó con la participación de 1/3 de la población adscrita a la dependencia, esto 
conlleva a socializar que al personal le falta más colaboración y un poco de sentido de 
pertenencia, con la que se hubieran obtenido mejores resultados y enseñanzas. 
 
Del Clima Organizacional en cuanto a participación por parte del cuerpo docente-
administrativo se puede concluir que se debe reforzar más en cuanto a colaboración, 
capacidad de aceptación y disposición en cuanto a las mejoras que busca la Universidad 
mediante las mediciones, investigaciones u otras formas, que dispone para el desarrollo 
continuo positivo tanto para la comunidad Universitaria como para la buena imagen, 
aceptación y preferencia a nivel regional y competitivo.  
 
Contar con un personal calificado y adecuado dentro de las instalaciones de la 
Universidad Tecnología de Pereira es de mucha importancia, ya que las labores 
encomendadas, dirigidas y controladas darán como resultados valores importantes 
dentro de la Institución tanto de personal como de aprendizaje en los estudiantes. 
Siempre se debe llevar en la mente que del buen educando surgen buenos deseos, 
expectativas, y planes de mejoramiento tanto para el desarrollo de la Universidad como 
para el desarrollo profesional de los educandos y del mismo. 
 
7.1.2 COMPARATIVO DE RESULTADOS  
 
El análisis de los resultados se realizo en los cuadros de cada tabla y grafico de las 
variables estudiadas para la medición del clima organizacional de las facultades, ahora 
se analizaran las variables que deben tener más cuidado que otras en el sentido de 
llegar a un avance que permita el desarrollo organizacional en la Universidad 
Tecnológica de Pereira, ya que por el promedio de calificación que obtuvieron respecto 
de otras requieren de refuerzo, afianzamiento y fortalecimiento para el cual se presenta 
a continuación un  cuadro con resultados, que se realizo por medio de la evaluación 
(Promedio) que se hizo en el clima, y el cual está acompañado de etapas por las que se 
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distribuyo la evolución que debe tener cada variable para llegar a conseguir una 
calificación significativa y de la que solo se buscara sostener en su nivel para alcanzar 
de forma prospectiva los objetivos que se trazan cada día nuestras directivas y lideres. 
 
Estas etapas van señaladas por cuatro rangos y a su vez por colores que definen su 
estado. A continuación se presentan los cuadros respectivamente mencionados: 
 
CUADRO COMPARATIVO DE PROMEDIOS Y ETAPAS DE LAS VARIABLES. 












 TABLA 69. Tabla calificativa de etapa de variables 
 
De los resultados encontrados se puede observar que la facultad que requiere de 
atención inmediata para lograr un proceso satisfactorio es la facultad de ciencias 
ambientales, condicionalmente presenta nueve variables en estado aceptable, de las 
cuales cinco (liderazgo,  motivación, negociación y manejo de conflicto, reconocimiento 
a la labor y salud ocupacional) requieren como lo indica la tabla comparativa un 
refuerzo, mediante el cual se logre un cúmulo de alternativas para el mejoramiento de 
la misma y se logre pronosticar un avance regulativo pero verídico a mediano plazo. Las 
otras cuatro variables (trabajo en equipo, facilitación para el cambio, comunicación e 
información) se encuentran en el mismo estado, pero con una variante de que están 
próximas a entrar con la ayuda de algunos métodos y estudios de perfección a ser parte 
de la etapa de FORTALECIMIENTO; en esta etapa ya las variables pueden estar 
seguras, pero sin descuidarlas pues cualquier proceso mal organizado puede alterar su 
condición o estado. 
 
Después de analizar esta facultad, es de mencionar que el apoyo que se recibe por 
parte de la administración de la Universidad de los directivos y lideres, es muy 
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importante para la evolución de las variables, pues son ellos los que conocen de los 
planes de mejoramiento que se implementan y la manera de cómo mejorarlos para las 
adecuaciones posteriores al estudio. 
 
Para la Escuela de tecnología eléctrica se denota un panorama un poco menos renuente 
al anterior, pues el número de variables que requieren atención para un ascenso en la 
escala son menos, aunque no por esto se debe disminuir el proceso de atención. Existen 
tres de las variables (liderazgo, facilitación para el cambio y salud ocupacional) que 
requieren de refuerzo y tres variables (trabajo en equipo, comunicación e información) 
que necesitan de afianzamiento; para lo cual se solicita que el personal esté en 
disposición para lograr el mejoramiento de las mismas y sus directivos en búsqueda de 
las estrategias para la implementación de los nuevos planes que den garantía de los 
progresos de dichas variables. 
 
En la Escuela de tecnología química se encontró el mismo número de variables que en la 
facultad mencionada anteriormente, de las cuales tan solo una variable (liderazgo) 
requiere de más atención que las demás por estar en la etapa de reforzamiento; las 
otras cinco variables (reconocimiento a la labor, trabajo en equipo, facilitación para el 
cambio, comunicación y motivación) requieren de afianzamiento. Se recomienda 
establecer estrategias que abarquen las dos etapas para lograr buenos y mejores 
resultados en poco tiempo, donde se logren incluir las seis variables en la etapa de 
fortalecimiento y se puedan tener resultados destacados en los próximos estudios clima 
organizacional o cualquier otro estudio que relacione dichas variables. 
 
La Escuela de tecnología mecánica, se encuentra posicionada en el estudio realizado del 
clima organizacional analizado dentro de la institución educativa, las variables muestran 
resultados muy positivos y satisfactorios. Del total de las variables analizadas en el 
estudio de clima organizacional únicamente cuatro se encuentran en estado aceptable, 
de las cuales una variable (salud ocupacional) está en la etapa de refuerzo y las otras 
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tres variables (liderazgo, facilitación para el cambio y reconocimiento a la labor) se 
encuentran en la etapa de afianzamiento; por lo que se puede concluir que con buena 
disciplina e innovación se encontraran rápidamente los recursos y estudios necesarios 
para alcanzar el ascenso de las variables al nivel deseado. Esto se debe promover con la 
aceptación del personal encargado de la vigilancia y seguimiento del cumplimiento de 
las variables en las labores que desempeña el personal anejo a la dependencia y la 
validación de los directivos y comunidad en general adjunta a la misma. 
 
De todos los anteriores programas existe una que se encuentra equilibrada en el estudio 
del clima organizacional realizado a la facultad de tecnologías. A logrado estabilizar sus 
variables y posicionarlas en un estado sobresaliente a las demás dependencias, y 
aunque en el comparativo de participación no es el más eficiente, el poco personal que 
participo del estudio dio una relación muy positiva del clima que se percibe en esta 
facultad, tanto con los compañeros de trabajo, como con los directivos y líderes de los 
procesos que se llevan a cabo en la dependencia. Se habla de la Escuela de tecnología 
industrial, esta dependencia cuenta con un apoyo incondicional por parte de sus 
directivos-lideres y una majestuosa participación de la comunidad en general. 
 
De las variables se puede decir que tan solo una (salud ocupacional) requiere de 
atención especial, ya que se infiere que para una variable que es tan importante en el 
lugar de trabajo y el desarrollo de las actividades en general que desempeña el 
personal, no debería de tener ni considerar un resultado tan poco afinado en el estudio.  
La variable de salud ocupacional tiene una valoración por dejado del rango establecido 
de la etapa de reforzamiento en la escala de calificación que contiene la tabla 
calificativa. Por esta razón en evidente el trabajo que se debe realizar con la misma, en 
los procesos que se adelantan para la obtención de mejores resultados con la variable. 
Es de destacar que no es la única dependencia que indica un resultado bajo en el 
estudio con una de sus variables, pero por su resultado se inculca el estudio profundo 
de las falencias que se están presentando en la implementación de la variable y los 
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objetivos que esta debe cumplir en los procedimientos que desarrolla el personal de la 
facultad de tecnologías, para lograr mejorar los resultados arrojados en el estudio. 
 
De todo lo anterior se concluye que la Universidad ha avanzado notoriamente y que la 
percepción del estamento docente-administrativo en general así lo percibe, cabe 
registrar que los cambios en la percepción de cada una de las variables han sido sutiles 
y que se hace necesario implementar planes de mejoramiento en materia de clima 
organizacional mucho más profundos y concisos, esto implica definir o redefinir en los 
procesos tanto del grupo directivo-académico como del personal docente-administrativo 
en general la calificación que estos están arrojando, relacionándolos a los planes de 
capacitación, tanto académica específica en los lideres para el desarrollo sus labores, 
como para el progreso de competencias personales, emocionales y profesionales, que 
contribuyan en la calidad de los procesos, para el desarrollo humano y organizacional 
















8. PROPUESTA PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS 
FACULTADES DE CIENCIAS AMBIENTALES Y TECNOLOGIAS DE LA 
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE PEREIRA  
 
MISION: Brindar los medios y/o alternativas suficientes con los cuales se pueda dar 
solución  a las dificultades que presentan las facultades de ciencias ambientales y de 
tecnologías en la institución, en el campo laboral individual y colectivo. 
 
VISION: Fomentar las diferentes alternativas puestas en desarrollo para todos los 
integrantes de las facultades mencionadas para lograr la participación colectiva, 
interdisciplinar y fuera de la misma como guía para mejorar los procesos y la estabilidad 
de las variables del estudio. 
 
RESULTADOS ESPERADOS: Se espera mejorar la participación, motivación y entrega 
en el personal docente-administrativo de la facultad de ciencias ambientales y 
tecnologías en cuento a los resultados que se encontraron en el estudio de las variables, 
como Salud Ocupacional, Liderazgo, Sentido de Pertenencia, Reconocimiento a la Labor 
entre otras; dentro de las cuales se fomente apoyo social, moral, profesional y 
pedagógico tanto del cuerpo directivo como de los líderes de las facultades. 
 
PROBLEMAS IDENTIFICADOS: Los principales problemas que afectan las labores y 
desempeños del personal adscrito a las Facultades de Ciencias Ambientales y 
Tecnologías:  
 
 Condiciones inadecuadas de trabajo  
 Déficit de recursos materiales para cumplir las normas y procedimientos en las 
actividades que desempeña el personal.  
 Inadecuados procedimientos en la parte de salud ocupacional y el liderazgo  




DIAGNÓSTICO ESTRATÉGICO: En la actualidad, todo profesional requiere de gran 
flexibilidad para lograr adaptarse a cambios, planes y/o propuestas dirigidas bajo un 
liderazgo colectivo el cual se ejerce en la organización, teniendo la capacidad de usar 
diferentes estilos dependiendo de la situación que se presente y en la medida en la cual 
sea necesaria. Se proponen diferentes componentes los cuales surgen debido a las 
falencias que se presentaron durante el desarrollo del estudio del clima organizacional 
medido en las facultades de ciencias ambientales y tecnologías de la Universidad 
Tecnológica de Pereira. Los estilos que se incorporan al funcionamiento de la 
organización tienen un impacto directo y único en el ambiente laboral de la misma, si 
tiene bajo su implementación el diseño que se requiere para la coordinación de cada 
variable estudiada, que a su vez es la que proyecta el trabajo de cada facultad y hace 
que sea mejor su planeación, dirección y ejecución. 
 
El contenido de esta propuesta pretende instrumentar acciones que permitan orientar, 
mejorar y modernizar los procesos direccionales y toma de decisiones, así como 
aumentar la flexibilidad y la eficiencia en las labores del personal perteneciente a la 
universidad. De esta manera se puede llegar a optimizar el desempeño académico de 
los docentes, administrativos y directivos de los diferentes rubros de la institución; de tal 
forma que se efectué el desarrollo e implementación de nuevas habilidades y destrezas 
en el campo laboral, profesional y personal. Para este desarrollo el personal debe ser 
capacitado con refuerzos, ideas nuevas e innovadoras que construyan calidad en el 
desempeño de cada colaborador y participación dentro de la institución. 
 
Esta propuesta permite sensibilizar al personal en general de cada facultad y 
dependencia como personal docente, directivos, de administración, jefes de 
departamento entre otros. De esta manera se espera que surja un cambio positivo en el 
entorno laboral y se pueda percibir un clima mejorado en los seguimientos posteriores al 
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estudio realizado, en condiciones más dinámicas  que proporcionen satisfacción tanto a 
la comunidad en general como a la universidad.  
 
Además se ha detectado en el personal un poco la falta de incentivos para realizar las 
labores con más empeño, dedicación, cumplimiento; pues al tener en cuenta que  si el 
personal encuentra más motivación por parte de sus líderes y directivos; estos tiene 
suficientes  razones para realizar mejor sus labores de manera oportuna y eficiente, lo 
que me indica en el ambiente académico de la organización, un Clima en armonía y 
estabilidad para todos los miembros de la misma. 
 
En consecuencia el factor humano es muy importante porque a traves de èl se cumple 
con todo lo planeado , en un proceso de integracion de recursos para alcanzar metas en 
forma eficiente, por ello se busca que este liderada por las directivas y cuerpo 
especializado, el cual desarrolle de manera precisa el plan y lo ajuste teniendo en 
cuenta las diferencias que presenta la comunidad en general.  
 
A continuación se exponen los cinco estilos de vida laboral que se pueden desarrollar 
según las necesidades que suscita cada Facultad. Estos aspectos que influyen en el 
ambiente laboral son: la flexibilidad para adaptarse, la responsabilidad hacia la 
organización, retroalimentación y recompensas, la claridad sobre la misión y valores de 
la Organización y, compromiso como comunidad universitaria.  
 
 FLEXIBILIDAD PARA LA ADPTACION 
 
Este estilo es el más necesario en la mayoría de las situaciones que se presentan, ya 
que cuando el personal carece de flexibilidad y sensibilidad sobre la moral y valores que 
tienen sus compañeros de trabajo, tiende a obstaculizar la innovación de ideas, así 
como falta de respeto hacia las personas que se dirigen, lo cual provoca que se pierda 
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el sentido de responsabilidad y motivación de los empleados debido a la opresión que se 
requiere para efectuarlo. 
 
El sistema de recompensas se ve afectado por este estilo, debido a que el líder no cubre 
las necesidades del personal, olvidando ofrecer incentivos no monetarios como el 
reconocimiento que pueden motivar a mejorar el desempeño. Este tipo de estilo al 
implementarlo debe ser usado con mucha cautela y en situaciones donde es totalmente 
necesario hacerlo y bajo la supervisión continua del líder o directivas de la respectiva 
facultad, ya que al aplicarlo se puede lograr impactar a la gente y lograr que obedezcan 
y adopten la nueva forma de trabajo por si mismos o por subordinación obligada. 
 
 RESPONSABILIDAD HACIA LA ORGANIZACION 
 
Este es uno de los estilos más efectivos manejando cualquier factor que influye en el 
clima organizacional. El líder autoritario es un visionario, y motiva a la gente haciéndola 
consciente del impacto que tiene su trabajo para el alcance del objetivo deseado. 
 
Uno de los beneficios que ofrece este estilo es de maximizar el compromiso hacia las 
metas y estrategias del negocio, definiendo estándares, así como ofreciendo 
retroalimentación positiva o negativa a los empleados de manera adecuada, 
enfocándose cada aspecto hacia la visión de la empresa, al igual que ofrece a la 
comunidad la libertad para innovar, experimentar y tomar riesgos calculados, por lo que 
resultan positivamente en la mayoría de las situaciones, sobre todo cuando la institución 
presenta alteraciones en el proceso organizacional.  
 
 RETROALIMENTACION Y RECOMPENSA 
 
Este estilo busca obtener información de la gente, escuchando sus ideas, propuestas, 
construyendo la confianza, respeto y compromiso de los empleados. Con el liderazgo 
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democrático se establece la flexibilidad y responsabilidad, sin perder el enfoque realista 
sobre los cambios que se pueden o no se pueden lograr. 
 
Algunas desventajas que suscitan de este estilo son las interminables reuniones para 
hacer consensos, recabar información, ideas, entre otros, ya que no se concretan las 
decisiones. La gente puede sentir confusión y falta de liderazgo, así como provocar 
conflictos por la misma percepción. Pueden surgir problemas en caso de que los 
colaboradores no cuenten con los conocimientos necesarios para ofrecer buenas 
propuestas, o bien en momentos de crisis donde se requieren decisiones inmediatas, en 
las que los lideres juegan un papel de corregimiento y posteriormente seguimiento de 
los avances suscitados. 
 
Sin embargo, ofrece los mejores resultados en situaciones donde el líder o directivas 
encargadas están inseguros de la dirección a seguir; por lo cual requiere de lluvia de 
ideas y propuestas de los docentes-administrativos. 
 
 CLARIDAD SOBRE LA MISION Y VALORES DE LA ORGANIZACION 
 
Para este estilo es necesario la presencia indispensable del líder, ya que este en su 
ejecución indica estándares de alto funcionamiento de forma extrema, dando el ejemplo 
en todo momento, pues este resulta obsesivo para hacer las cosas de la mejor forma y 
con la mayor rapidez posible, exigiendo lo mismo de sus subordinados. “Si las personas 
no cumplen con las expectativas o requerimientos del líder, éste los reemplaza por otros 
que puedan hacerlo”, aunque suena un poco rudo, sería lo que el personal en este caso 
percibiría, y este mismo trataría de que no sucediera así. Dicho estilo destruye el clima 
laboral sino se cuenta con la participación colectiva de todo el personal por lo expuesto 
anteriormente, ya que los empleados se pueden sentir abrumados con la alta demanda 




Implementando este estilo se podría llegar reducir la pérdida de compromiso hacia la 
institución, ya que para el caso contrario el personal no se siente valorado ni percibe la 
importancia que tiene su trabajo en el logro de la meta organizacional. Se puede decir 
que este tipo de liderazgo no tiene efectos negativos cuando el personal se encuentra 
altamente motivado, competente y necesitan de poca dirección y coordinación por parte 
del líder, es decir que este último debe tener participación más no control absoluto. 
 
  COMPROMISO COMO COMUNIDAD UNIVERSITARIA 
 
Este estilo tiene la visión de ayudar a los docentes-administrativos a identificar sus 
fortalezas y debilidades, logrando unirlas a sus aspiraciones personales y profesionales. 
Se motiva a la gente a plantearse metas a largo plazo y conceptualizar planes de 
desarrollo para alcanzar sus objetivos. El estilo de entrenamiento ofrece instrucciones y 
retroalimentación adecuada para mejorar el desempeño. El líder asigna a los 
subordinados tareas que representen un reto para ellos, y no se les presiona con el 
tiempo de entrega. 
 
Este estilo funciona mejor cuando el personal está consciente de las falencias que 
presenta y tienen la disposición de cambiar para mejorar su funcionamiento. En 
contraste, este tipo de liderazgo no aplica cuando los empleados se resisten a cambiar, 
por lo que no tienen disponibilidad para aprender cosas nuevas. Cabe anotar que el líder 
debe tener la flexibilidad necesaria para cambiar de un estilo a otro cuando lo vea 
necesario. Con esto se va a tener mayor sensibilidad al impacto que el líder ejerce sobre 
otros ajustando su estilo para obtener mejores resultados en el desempeño de sus 
colaboradores.  
 
Ahora bien, la Inteligencia Emocional con el propósito de incrementar la misma, 
requiere práctica y compromiso, por lo cual el personal debe estar consciente del valor 
del cambio ya que si no es así no se va a dar el mismo esfuerzo durante el proceso. 
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Para adquirir un nuevo comportamiento, el centro emocional requiere repetición y 
práctica continua para que logre un cambio positivo. 
A continuación se sugieren cuatro capacidades fundamentales de la inteligencia 
emocional, con sus competencias las cuales pueden ser implementadas en el desarrollo 
y evolución de cada variable con el fin de garantizar el cumplimiento y propósito del 
estudio: 
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Adaptacion:http://autodesarrollate.vitro.com/PORTAL/cdh/OpcionesAprendizaje/Taller_de_Desdarrollo_hab_Co
mp/Recursos/Leadership%20that%20gets%20results.pdf, Daniel Goleman. 
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
9.1 Conclusiones  
 
 Las variables analizadas en su mayoría registran variación en términos de calificación, 
lo que sugiere cambios inmediatos y considerables en el entorno laboral del personal 
en general de cada facultad. Se hace necesario el seguimiento del líder para la 
regulación y mejora de las variables.  
 
 Aunque la calificación de las variables trabajo en equipo y reconocimiento a la labor 
obtuvieron una calificación estable, se hace necesario continuar trabajando su 
difusión, ya que su participación en el proceso de evaluación del clima organizacional 
es muy importante, de igual manera pero con mas insistencia de debe realizar el 
monitoreo de la variable salud ocupacional siendo uno de los escenarios propicios el 
programa de Inducción – Re-inducción Docente, enfatizando así en este como 
importante aspecto  en la institución.  
 
 Es necesario sensibilizar aún más a la comunidad Docente-Administrativa en torno a 
la importancia de generar relaciones interpersonales propositivas (los escenarios de 
capacitación y el trabajo de los lideres al interior de las Facultades pueden favorecer 
su desarrollo). Esta variable no se encuentra débil, sin embargo continua siendo un 
elemento importante para el trabajo en equipo. De igual manera la comunicación es 
una herramienta básica para el desarrollo de los equipo de trabajo puede ser 
retomada como una condición de soporte, creando así el ambiente laboral ideal para 
el desarrollo de la labor docente en el marco de Bienestar esperado. En cuanto a la 
variable información puede observarse desde la percepción de la comunidad docente 





 La medición del Clima Organizacional Docente-Administrativo, permite concluir que el 
ambiente laboral del estamento es percibido por esta comunidad como pertinente, no 
obstante se hace necesario abordar las variables que tuvieron una calificación media 
o baja a través de planes y estrategias de mejoramiento, con el propósito optimizar 
las condiciones y por supuesto las percepciones que tiene el personal Docente en 
torno a su ambiente de trabajo, por otro lado las acciones no deben orientarse 
únicamente al mejoramiento de las variables débiles, sino al mantenimiento de las 
que han obtenido un alto nivel de desarrollo.  
 
 Con respecto al compromiso hacia la institución, el personal docente-administrativo 
de las facultades estudiadas presentan actitudes poco favorables, las cuales deben 
ser analizadas, reestructuradas y evaluadas con mucha constancia pues de estos 
depende en buen funcionamiento la buena imagen que se transmite tanto interna 
como externamente. 
 
 Dentro de los resultados se logra destacar el buen desempeño que tiene los lideres 
de las Dependencias de Tecnologías, la capacidad de entrar en dialogo con su 
personal a cargo, encontrando en este una aceptación por parte del personal 
subordinado clara y concisa la cual no tiene inconvenientes ni presenta rupturas en 
los canales de comunicación existentes dentro de la Universidad.  
 
 De acuerdo con los políticas, la misión y la visión  de la institución claramente 
definidas, se entiende que en ella debe encontrarse adscrito un personal altamente 
calificado, competitivo e innovador, con profundo sentido de pertenencia; 
encaminando sus objetivos y los de la Institución hacia un sostenimiento progresivo, 
demostrando con lo anterior, sus capacidades y participación tanto en su lugar de 




Finalmente se considera determinante el compromiso de las Directivas Académicas y 
líderes de cada uno de estos espacios académicos, solo a través de un trabajo 
permanente desarrollado en el día a día, es posible generar cambios que resulten 
coherentes con los cambios institucionales. La capacitación es una herramienta 
importante que esta haciendo efectos secundarios dentro de la medición, por esta razón 
es necesario realizar seguimiento e impulsar acciones permanentes, desde el que hacer 




 Procurar por mantener informado el personal de la Institución en cuanto a las 
acciones y decisiones que se tomen o lleven a cabo fuera de la presencia de los 
mismos, de esta manera se puede mejorar la comunicación e información dentro de 
los medios alternativos que se utilizan para dicho fin. 
 Realizar de manera continua observaciones en las falencias que se suscitaron en el 
anterior estudio, para tener un mejor control y evolución de los resultados 
posteriores.  
 Identificar la necesidades que presenta el personal respecto a los beneficios y 
buenas conductas que se deben desarrollar en cuanto a su lugar de trabajo y el 
estudio continuo que debe realizar la variable en cuestión (salud Ocupación), ellos 
mas que nadie saben cuales son la falencias que tiene y se derivan de la misma. 
 Se requiere de un aumento en los incentivos, no como pago efectivo; sino a manera 
de gratitud y beneficios que puede aportar la institución a su personal por el buen 
desempeño, las labores realizadas y el tiempo al servicio de la misma. 
 Contar con espacios de integración en los cuales se promueva el trabajo en equipo, 
la colectividad, desarrollo de procesos y su mejora, para verificar la colaboración y 
aceptación ante lo que expresan otras personas.  
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 Realizar de manera individual y colectiva un informe a cerca de las actividades que 
desempeña el personal, como las gestionan, de que se valen para innovar y cuáles 
son los procedimientos que llevan a cabo para implementarlos en el servicio que 
ofrece la institución y el apoyo que esta brinda en las labores académicas y 
administrativas como acompañamiento. 
 Dirigir las estrategias recomendadas de forma tal que permitan fortalecer los 
vínculos entre docentes, estudiantes y personal administrativo, buscando de tal 
forma resultados positivos para las mediciones posteriores del Clima organización y 
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ANEXO A: Instrumento para la medición del clima organizacional. 

































































ANEXO B. HOJA DE RESPUESTAS 
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